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Inledning och
sammanfattning av forslag

—Vi har kiint att vi vill ta ett initiativ till att dterta tappade sugar och avbrutna kontakter
mellan fack och forskare, som funnits under en lingre tid.

S4 sade LOs IT-ombudsman Ove Ivarsen, nir han hilsade deltagarna vilkomna till
ett av de tvd idéutvecklingsseminarier som finns dokumenterade i denna skrift. Han
konstaterade att man har ett stort ansvar pa den fackliga sidan f6r de avbrutna kontak-
terna, men ldgkonjunktur och massarbetsloshet har under 90-talet paverkat den fackliga
synen p& vad man méste koncentrera sig p3.

— Nu tycker vi att det goda arbetet dter méste sittas i fokus och da ir det naturligt
att dteruppta kontakterna med forskarvirlden.

— En mélsittning ar att vi triffas, knyter kontakter, byter visitkort, etablerar relationer
med minniskor som vi inte kint tidigare, och fir minga nya idéer om vad man skulle
kunna studera, beforska for att fa nya kunskaper om hur man nér ett utvecklande och
bra arbetsliv. S hir ir dokumentationen upplagd:

I ett forsta avsnitt finns en sammanfattning i korthet av foérslagen som kom fram,
sorterade dmnesvis.

Sedan foljer de tvd seminarierna i kronologisk ordning. Upplidggningen ir oftast att
fackliga foretridare forst utfrigas om sina erfarenheter, och forskare direfter om sin
forskning. Direfter har foljt pass med grupparbete i blandade grupper. I forslagen
framtrider sex huvudteman, som ibland kan vara grund for ett projekt, ibland vara ett
av flera teman inom samma projekt:

1. Arbetslagen och ledningen p3 golvet.
2. Lirande i arbetet och yrkeskunnandet.
3. Forindringsarbete

4. Lonen och det utvecklande arbetet.

5. Det fackliga arbetet.

6. Informationstekniken och det utvecklande arbetet.

1. Arbetslagen och ledningen pa golvet

Négra grundliggande och dterkommande frigor kring hur verkligheten ser ut och vilka
alternativ det finns, 4r f6ljande: Vad fir medlemmarna i lagen gora? Vad far de bestimma
over? Var gir grinserna? Hur idndras detta fram och tillbaka och varfér? Hur ser det

nirmaste ledarskapet utanfor laget ut? Hur ser lagens ledarskap ut?

A Vagval och balans nar det galler arbetsfordelning och specialisering inom lagen
B Breddning eller specialisering — av laget och av individen? Olika strategier, i olika
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utvecklingshistorier.
B Hur ska man gora for att resultatet inte blir den gamla organisationen men med nya

namn och personer?

De nya hierarkierna inom arbetslagen, bide formella och informella, hur ser de ut och

hur uppkommer de? Hur hinger de ihop med vigval nir det giller arbetsférdelning (gora

det man ir bist pa eller dela pa de enklaste jobben)? Ska alla gora allt — eller ska man ha
en stor bukett av arbetsuppgifter inom bade direkt och indirekt produktionsarbete?

Det finns mycket begreppsforvirring och mytbildning. Man #r enig i ord men oeniga
i sak, nir det kommer till kritan.

I en bred studie borde man titta pa olika samordnarroller i olika verksamheter. P4
vilka olika sitt kan man samordna, férdela arbete, leda? Vilka ir erfarenheterna av att
lata sadana uppgifter rotera, respektive vara fasta uppgifter inom laget? Ar samordnaren
gruppens stod eller chefens verktyg?

Hir skulle man kunna jamféra med forskning som tidigare har genomforts om "forsta
linjens chefer”, arbetsledare etc.

Behovs “"chefer” pa golvet? Hur ska de i sa fall vara?

Hypotes: den stora faran for lagarbetet finns om man inom laget "specialiserar”
samordningsarbetet, eftersom det handlar om sjilva makten. ("Det ir litt att gora sig
oumbirlig.”)

Kan man hindra "aterstillarmekanismer” med hjilp av utbildning i sddana hir fragor
innan forindringsarbetet startar?

m Studera och jamfor tvd "minivirldar”, till exempel tva skiftlag med samma jobb och
samma forutsittningar — men dir arbetet trots detta fungerar helt olika.

m Studera hur kompetensutveckling och samspel mellan olika yrkesgrupper i produk-
tionskedjan leder till nya befattningar p4 grinsen mellan arbetare och tjinstemin.
Hur ser framgéngsrika grepp for att integrera sysslor ut? Vad kan man gora it att
tjinstemin inte vill g4 ner i produktionen”? Nistan alltid ir tjinstemin den starkare
parten — finns det exempel pa en mer 6msesidig, likvirdig respekt?

B Utvirdera metoder och modeller for att utveckla grupper.

B Vad ar en samordnare? Vad kan — och bor det vara?

m Utveckling av lagarbete och golvets ledarskap — vad hinder? Vad ir likt och olikt i
ord och i sak, férr och nu, och mellan olika branscher och arbetsplatstyper idag? Vad
ir semantiska forandringar och vad ir verkliga forandringar? Mélet 4r att kunna visa
pa vilka olika modeller som finns, och olika grundférutsittningar som krivs.

m Jimforelse mellan olika scitt att leda arbetet — p4 samma arbetsplats, Lovanger elek-
tronik — en tvirvetenskaplig studie av liget idag, tio ar efter starten for forindring
av arbetsorganisationen. Nu finns det tre typer av arbetsorganisation som fungerar
parallellt: formansstyrt arbete, arbetslag med roterande samordnarskap, arbetslag med
fast samordnare.

m Jimforelser mellan olika typer av verksamhet — till exempel Lovinger, SSAB, Posten.

m Grupparbete, ledarskap och kin. "Nir man forberedde en organisationsférandring pa en
fabrik, diskuterade minnen hur det skulle fungera med tillgingen till vissa maskiner,
medan kvinnorna diskuterade vilka som skulle arbeta tillsammans med vilka.”

B Smd arbetsplatser och golvets ledarskap — jimforande studier av exempel pé arbets-
platser som gétt langt i att avskaffa formella chefsled, och sidana dir man har strikta

hierarkier trots litenheten.
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m Folj upp arbetsplatser dir man forindrat organisationen: har man verkligen fort ut
befogenheter — eller bara ansvaret?

B Vad finns det for olika drivkrafter bakom “arbetsledarnas dteruppstindelse” inom
arbetslaget?

m Utveckling av arbetslaget — hur ska man leda arbetslag nir man har ett vidare ef-

fektivitetsbegrepp?

C Vad hander med de gamla arbetsledarna?

m Utveckling av arbetslaget — hur ska man leda arbetslag nir man har ett vidare ef-
fektivitetsbegrepp?

B Vad hinder med de férmin ("forsta linjens chefer”) som forsvinner nir organisationen
forandras)? Studera olika exempel p4 forlopp — dir de "glémts bort”, och dir de har
varit med och sjilva har vunnit ndgot?

m Ett sirskilt dilemma: Arbetsledare ska hilla utvecklingssamtal med de anstillda
— samtidigt som de ir ridda for att dessa ska ta deras jobb...

D Finns en baksida med ”"okat ansvar” och lagarbete? "Nar det inte fungerar...”

B Manipulativt ledarskap — vad hinder nir arbetsgivaren lyckas att flytta de frimsta
drivkrafterna och styrmekanismerna fran betalning for arbete till jobbet i sig, fran
planboken till "inne i huvudet”? Vilka risker och problem finns det med att jobba
efter mal som inte ir ens egna, och folja upp sin egen produktivitet? Arbetare borjar
arbeta som om det ir deras eget foretag. Det uppstar ett grupptryck.

B Utslagning och utstitning i alltmer avancerade arbetsorganisationer. Vad hinder med
dem som av olika skil inte "platsar” nir man héjer ribban och slimmar organisationen?
Har man provat alla méjligheter, nir ndgon inte lingre kan vara med i laget? Vilka
normer och attityder ar det som styr? Ar det sirskilda grupper som drabbas?

B Lag som inte fungerar som lag, med slitningar och "inbordeskrig” — dr de virre in
traditionell arbetsorganisation? Vilka olika sitt finns att 16sa sidana situationer? Vil-
ken utbildning finns for konflikthantering? "Ge minniskor kunskap om hur grupper
fungerar, som en aktiv, medveten strategi i utvecklingsarbete”. "Jobba mer aktivt med
grupputveckling”.

m Vilka ir baksidorna med lagarbete?

E Samband med "trender i tiden”

m Hur forstirks respektive motverkas utveckling av arbetsorganisation och arbetsinnehall
av olika sitt att anvinda lednings- och rationaliseringsstrategier: mager organisation,
"jamfora sig med de bista” (benchmarking), totalkvalitetsstyrning, stindiga forbitt-
ringar, just-i-tid, utliggning av jobb (outsourcing)

m Vad hinder med reflektion och "uppladdning” i magra/anorektiska organisationer?

m Studera motsigelserna mellan olika nya produktionskoncept, inklusive tanken om
lirande organisation.

B Hur ska tiden ricka till for det nya, for utvecklingsarbetet, i de slimmade organisa-
tionerna? Behovs slack i organisationen for att kunna utveckla och forindra? Vad
stiller slimmade organisationer for krav p& planering och framférhallning for att
utvecklingsarbete ska komma till stdnd?

m Flexibilitet — vad betyder det? Vilka olika typer av flexibilitet finns det? Hur paverkas
minniskorna av olika flexibilitetskrav?

m Ar foretagsstyrelsernas och -ledningarnas 6kade kortsiktighet, som bland annat yttrar
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sig i fixeringen vid senaste kvartalsrapporten, ett hinder for den langsiktiga utveck-
lingen?

B Vad betyder utgingsliget, till exempel nir det giller relationerna mellan olika grupper,
nir det giller status, arbetsinnehall och 16n, for vilka resultat som man kan forvinta sig?
Vilka osynliga viggar finns det, som forindrare kan sl sina pannor blodiga mot?

B Vilka kommunikationsménster och kommunikationshinder finns mellan chefer och
understillda i en férindringsprocess? "Chefen sade att facket 4dr emot alla forindringar,
men det handlade om att chefen inte lyssnade pd andra och blev stord av att inte alla
tyckte som han.”

m Vilka faktorer, rationella och irrationella, fir igdng forindringar och styr forind-
ringar?

B Forindringens forutsittningar: "Att gi in i forandringsprojekt ir ett riskprojekt — vad
innebir arbetsritten for att skapa trygghet i forindringen?” "De anstillda har tva
uppgifter: Gora sitt jobb bra. Jobba i projekt med att géra jobbet bittre. Men vad
gor man nir man bara har tid for nummer ett?” "Vilka erfarenheter finns det av att
gora upp tidsbudgetar och sluta éverenskommelser om villkoren for deltagande i
forandringsprojekt?”.

m Hur kan man utveckla arbetet och 16nerna for kvinnorna i mansdominerade grupper,
med stéd av jamstilldhetslagen och jimstilldhetsplaner?

B Utveckling av arbetslaget — hur ska man leda arbetslag nir man har ett vidare ef-

fektivitetsbegrepp?

"Grundfrdgor”:

B Vad ir det goda arbetet ur rent minsklig synvinkel — med kraven frin ekonomin och
effektiviteten tillfilligt bortkopplade?

B Hur hinger det avlénade arbetet ihop med arbetsléshet och osynligt, obetalt arbete?

Finns det skillnader mellan kvinnor och mén?

2. Larande i arbetet och yrkeskunnande

Vad far man lira och hur far man lira?

Vad ir uppfattas som viktigt att veta och kunna?

Hur ser vigvalen ut nar det giller formerna for kompetensutveckling?
B "Bara butiksbitrade?”

m "Inte bara butiksbitriide” — status och formellt och informellt yrkeskunnande, av
olika slag, inom handeln. Vilka foérindringar har skett under 80-90-talen, inom
olika typer av handelsarbetsplatser (livs, specialaffir, stormarknad)? Vad finns det
for skillnader beroende pa omgivning — liten ort i glesbygd, stad, storstad? Hur
kommer handeln in i ett samhilleligt perspektiv och vad betyder det for kraven
pa yrkeskunskap? Hur skulle en arbetsorganisationsutveckling inom handeln se ut
som gir ett steg vidare, utdver arbetsrotation?

B Morgondagens arbetskraft och det stora generationsskiftet

m 90-talets personalminskningar har lett till att det p4 manga omraden finns manga
som gér i pension inom 10 &r men vildigt f yngre — vad far det f6r konsekvenser
for fack och arbetsgivare? Hur fér man 6ver tyst erfarenhets- och fortrogenhets-
kunskap, nir inte dldre och yngre finns p4 arbetsplatsen samtidigt?

m Att uppticka och synliggora den osynliga kunskapen
m Hur uppticker man "det osynliga lirandet” — det som manniskor faktiskt har lirt sig

nir de har utvecklat och forindrat arbetet, trots att de tror att ingenting har hint?
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B Om yrkesrollerna i virden: Hur kan man bittre utnyttja kvaliteten inom varje yrke?
B Formerna fér kompetensutveckling, hinder for lirande

m Hur ska man gora for att mer systematiskt ldra av varandra, 6ver gamla grinser, i
hela organisationen — si att man fir mer uppslag och initiativ att sprida sig?

®m Hur kan man kvalitetssikra utbildning p4 jobbet och félja upp den efter flera &r?

m Vad hinder med yrkesidentiteter nir man fir en 6kad rorlighet i arbetet?

m Vilka samband finns mellan lirande i arbetet och grupputveckling?

m Hur dstadkommer man lirande i de smi foretagen — med kontinuitet?

m Vad krivs for att tva eller flera yrkeskulturer som méts ska kugga i varann och
berika varandra, istillet for att stota ifrén varandra (ex nir skolkultur och fritids-/
dagiskulturerna mots nir skolan tar &ver ansvaret for fritids- och sexarsverksam-
het)?

m Vad ir social kompetens — en utséllningsmekanism eller ndgonting positivt?

m Kvinnliga och manliga larkulturer
Avslagen ansokan till Ralf finns fran Joel Wikstrém.
B Industriarbetares yrkeskunnande som resurs i produktutveckling
®m Hur kan man organisera arbetet s att man tar tillvara industriarbetarnas kompetens

i produktutvecklings- och konstruktionsarbetet?

3. Forandringsarbete

Helhetsgrepp och utvecklingsprocesser

B Hur fir man igdng utvecklingsprocesser i de minsta féretagen, med ndgot tiotal
anstillda? Det gér att hitta vissa korn frin erfarenheter i féretag som ABB — men
forutsittningarna ir indé i grunden helt annorlunda. Kan flera sméaféretag gi ihop?
Vad finns att himta ur en analys av uppfoljningarna av mél 4-projekt? Riskerar sma-
foretag som far mal 4-stod att "hamna i utbildningssvingen”, utan att se helheten?

m Studier av férindringsarbete i
— mindre foretag
— tjinsteféretag och omsorg

B Kvinnor och min i férindringsarbete: "Mjuka frigor kontra teknik”. "Kvinnor ifr3-
gasitter mer.” "Kvinnor har mer vidvinkelblick”. "Omgivningen bedémer forslag etc
efter olika skalor, beroende p4 om det ir min eller kvinnor som kommer med dem.”
"Blandade grupper ir 6nskvirt men det ar tufft att bryta kénsuppdelningen”.

B Gir det att f3 till stdnd forindringar utan att det handlar om hot och éverlevnad? En
del minniskor tycker att trivsel och trygghet idr detsamma som stabilitet, och star i
motsittning till férindring. Andra tycker att det dr kul om hela virlden ir en vulkan,

de vill se forandringar for att trivas.

Konkret arbetsplatsprojekt:
" I pappersindustri fir de anstillda mycket utbildning som en del i projekt i samband
med stora investeringar — men sen kan det g manga 4r till nista gdng. Hur kan man
f3 arbetsgivare att se pa en kontinuerlig kompetensutveckling som en del av 16pande
investeringar, som behovs ocksd mellan de stora projekten? En kompetensutveckling
som inte bara handlar om det rent tekniska?

P4 var arbetsplats, Monsteras, har vi 30 civilingenjérer, varav bara en enda arbetar med
utbildningsfrigor... Vi skulle behova ett projekt med bade forskning och utveckling,
som sitter som mal att stédja och folja ett utvecklingsprojekt dir man forsoker ta ett

helhetsgrepp, dir alla faktorer finns med — och gar frin de fina orden till handling. Med

10
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hjilp av en neutral, utomstiende kraft, en tredje part, kan vi kanske littare "komma
over troskeln” och f3 igdng en process som greppar hela lirandekedjan, frin individens
utveckling, inklusive "social kompetens”, och utvecklingssamtal (med ledare som ald-
rig har lirt sig att genomfora sddana), till utveckling av laget och lagets arbete, till ett
livslangt lirande som hinger samman med bade organisationens utveckling och lénens
utveckling. Nir ny teknik infors, handlar det till 99 procent om just tekniken.”

4. Lonen och det utvecklande arbete

Dubbla budskap?

Hur paverkas lagarbete av individuell I6nesittning med subjektiva kriterier och 6kande

loneskillnader?

B Hur ser I6nesystem ut som stirker och underlittar lagarbete och utvecklande arbe-
ten.

B Formaner vid sidan av?

B Lonebildning och andra, immateriella incitament for de anstillda vid utveckling av
arbetsorganisation och kompetens.

B Hur himmar loneskillnader arbetsrotation — och vad kan man gora at det?

m A enasidan mer samarbete i grupp och mer helhetssyn — & andra sidan en lénesittning
som ir individuell och som siktar pa 6kade l6neskillnader. Ar det dubbla budskap,
motverkar det ena det andra — eller gir dessa strivanden att forena?

5. Det fackliga arbetet
B Vad finns det att lira nir det giller fackets roll i program typ arbetslivsfonderna och

mal 4? Goda erfarenheter och lirorika misstag?

m Facklig utveckling och kvinnor och min: Varfor ar kvinnor s blyga och varfor ir det
s& svart att fA med dem i klubbstyrelsearbete? Vad gér facket for fel?

B Vad ir egentligen "en lirande organisation” — och vill facket sjilvt vara det?

B Hur paverkas facket av det goda, utvecklande arbetet, dir gamla yrkesgrinser upp-

16ses?

6. Informationsteknik och arbete

m LO-datorn — och sen? Uppf6ljning av anvindningen och effekterna. till exempel for
olika utbildningar via Internet.

m Utveckla eller hitta program som gor att gruppen kan kontrollera sin egen verksam-
het, folja nyckeltal och floden in och ut. Gér det att anvinda standardprogramvara
for detta?

m Hur kan simuleringsteknik anvindas for att utveckla arbetet och arbetsorganisationen?
For att simulera olika organisationer och dess utformning?

m Hur kan mer pedagogiska manualer medverka till 6ka lirandet i arbetet?

m Utbildning for ny teknik: om foretag satsade mer pé att ligga upp utbildning i sam-
band med inférande av ny teknik utifrn individernas behov, skulle férdelarna med
den nya tekniken komma tidigare och bli storre. Tema for utvecklingsprojekt, byggt
pa samarbete mellan tekniker, pedagoger och psykologer.

B Det omvinda mistar—lirlingférhallandet i samband med IT — de yngre lir de ildre.

m Sambandet mellan lirande, teknik och arbetsorganisation — hur ser det ut?

B IT som hjilpmedel for den lirande organisationen, datorstéd for reflektion. Vilka
moijligheter finns det for IT att fraimja nya larkulturer, nya lirmiljéer — och hur ut-

nyttjas dessa méjligheter?
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B Vad har datakassorna inneburit, p& gott och ont, for arbetsmiljon, arbetsorganisationen
och lidrandet i arbetet?

B "Anvindarutvecklande upphandlingsformer” for att 6ka kompetensen hos dem som
skaffar IT.

B Samla och sammanstill exempel pa datorisering som varit positiv ur olika synvink-
lar.

B Sammanstill och jimfor olika strategier for teknik- och organisationsutveckling
(diribland "tekniken som svar som soker frigor”, tekniken i sig som drivkraft for
utvecklingsarbete).

B Anvindardriven utveckling av teknik, organisation och kompetens — att ta helhets-
greppet underifran. "De anstillda drabbas av missfoster till mjukvaror som kommer
ut pa arbetsplatserna och bara stiller till problem. Ar det ndgon som kan driva frigan
om anvindarvinlighet, s& 4r det facket.”

B Smai foretags behov av ny teknik och nya kunskaper — vad hinder med dem och med
deras anstillda nir beslutsfattarna i foretagen missar att hinga med i utvecklingen?
Vixer det fram nya klyftor mellan anstillda i smé och stora foretag?

m Studera konsekvenserna av distanséverbryggande teknik for anvindarna, och konse-
kvenserna av att kunder via IT tar éver och sjilva utfér arbetsuppgifter (t ex inom
bank och handel).

B Vad blir konsekvenserna for arbetet, nir man datoriserar utan att tillrickligt vil kinna
till det som ska datoriseras (s att man till exempel far ett material- och produktions-
styrningssystem som inte fungerar)? "Den goda viljan spelar ingen roll, om man inte
kan hela produktionen.”

B De alltmer komplicerade systemen for kommunikation, med fax, e-post, telefon,
mobiltelefon etc — vad leder det till for risker f6r arbetsmiljo (t ex stress och elektro-
magnetisk stralning) och produktivitet (stindiga storningar med kapacitetssinkande
koncentrationssvarigheter)?

B Hitta och lyfta fram goda exempel pd IT som stéd for en lirande organisation — och
l6nesystem som stodjer en lirande organisation.

B Finns det "en slagsida &t grabbarna” i samband med att IT inférs och anvinds — och
vad kan man i s3 fall gora &t det? "I ett teknikprojekt var mannen mest aktiva nir det
gillde sjilva tekniken, medan kvinnorna intresserade sig mest for majligheten till
kommunikation”.

B Dator som storebror — debatten och forskningen om detta forsvann nir persondato-
rerna kom, men nu ir det dags att ta nya tag, nir persondatorerna kopplas ihop i nit.
Det finns en livligare debatt om detta i Europa in i Sverige idag.

B IT kan anvindas pa flera olika sitt for att koppla samman olika grupper pa olika
arbetsplatser som arbetar med forindringsarbete, si att de kan utbyta erfarenheter
och jimfora och stédja varandra. Med nitbaserade verktyg kan man samla in informa-
tion och 16sningsidéer. Man kan utvidga tillgdngen till expertis utanfor det egna laget,
foretaget och till och med branschen (p4 ett sitt som pdminner om de internationella
konsultféretagens). Detta kan gilla bade fackligt fértroendevalda och ombudsmin.

®m Hur kan IT anvindas inom handeln foér 6kad samordning inom en foretagskedja,
till exempel for lagerhéllning — och vilka konsekvenser kan det fa for de anstilldas
arbete?

m P3 vilket sitt driver nya tekniska méjligheter p& utveckling av arbetsorganisationen?
Vad hinder med gamla yrkesgrinser, yrkesroller, yrkesidentitet?

m Studera fall dir de anstillda tvingas anpassa sig till systemet istillet for tvirtom
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— och analysera om detta hade gitt att undvika om anstillda hade fitt vara med frin
boérjan och utveckla systemet. Hur mycket av anvindarvindligheten handlar om ut-
formningen av granssnittet, métet mianniska/maskin? Finns det behov av expertstdd,
ungefir som facket anvinder experter p4 ekonomi och juridik? Eller ar det "diskus-
sionsunderlaget” som ir felaktigt utformat och som behover andras? "Det finns ett
sjialvberom kring den skandinaviska modellen f6r anvindarmedverkan, som ir mer
retorik dn praktik”.

m Ar det s att IT forstarker klyftor och segregation, och driver pa en utveckling som
leder till mer "16sa forbindelser” (korttidsanstillningar, projektanstillningar etc)?

m Vilka ir det som anvinder information p4 nitet? Hur ir informationens kvalitet — och

hur kan anviandaren bedéma denna?

Hur ar det?

B Vad hinder med sociala samspel och hierarkier nir man med hjilp av informations-
teknik plattar till organisationer?

B Informationsteknik inom vird och omsorg — hur kan den forbittra den minskliga

kommunikationen och interaktionen, och stédja bittre beslut? (Jorgen Eklund)

Hur borde/skulle det kunna vara?

B Inom ildreomsorgen skulle man behdva anvinda informationsteknik — men hur ska
man gora s att den blir flexibel och anpassad till verksamheten, istillet for stelbent
och anpassad till traditionella administrativa behov?

B "Det goda exemplets makt” — hur kan den f3 storre genomslag med hjilp av infor-
mationsteknikens méjligheter att lagra och gora tillgingliga beskrivningar?

B Informationsteknikstod ir formade efter administrationens behov, nu behovs stod

som bygger pa golvets behov.
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1.
Norrkopingseminariet:
Arbetsutveckling i kommuner
och landsting

"Forandringsarbete far manniskor att vaxa”

Kom An éir en av de mest omfattande och organiserade satsningar som fackliga organisation
har gjort pd fordindrings- och utvecklingsarbete, kopplat till utbildning. Sedan starten for
cirka 10 dr sen har Kommunal utbildat 60 000 mdnniskor i 320 projekt och man dir inne
pd den tredje generationens utbildningsmaterial. En av dem som arbetar pd Kommunals
utvecklingsbolag Komanco dr Ronny Axén, som sammanfattade deras verksamhet med
orden "det som har varit tabu forut, gor vi idag”:

— Istdillet for att bara séiga "nej” till fordndringar har vi gdit in och ldtit folk tinka bort
alla lagar och paragrafer i borjan.

— Vi har ett vildigt nira samarbete med arbetsgivarna i Kom An-utbildningarna. Ofta
vill ju vi och de ungefir samma sak, fast fran olika h&ll. Vi vill att chefer, och girna
politiker ocks4, finns med i utbildningsgrupperna, fér dd undviker vi en massa miss-
uppfattningar. Minniskor i verksamheterna gir och tror en massa saker: “det hdir fdr vi
inte gora, det fdr vi inte fordndra”. Det har varit tradition att vi inte fir g in pa det har
omridet. Men det finns egentligen inte ndgonting som vi inte kan och inte fir gora.

Vilket kunskapstillskott behovs?

— Minniskor maste forst och frimst {3 skiirskida sin egen verksamhet, svarade Ronny
Axén. De som jobbar i kommunerna vet ofta inte hur den kommunala organisationen
ir uppbyggd. Man har varit van vid att bara g till sitt arbete, skdta sitt jobb och sen g
hem. Men nir folk borjar "forska” om sin egen verksamhet, si borjar de ocksi ifriga-
satta: "Varfor ska vi gora det hir?”. De far en klart storre bild av verksamheten. Aven
om man inte alltid kan dndra allt, s fir man som anstilld en storre forstielse for att
det ir méanga led i organisationen som verkligen behovs. Det blir inte lika litt att skylla
ifran sig. Tidigare kunde man siga: "Plockar vi bara bort den administrativa biten, sa
blir allt bra”. Men s ir det ju faktiskt inte.

— Vi méste ocksa vara irliga och vdga sticka ut hakan och konstatera att det finns
luft dven i det arbete som kommunalarna gér. Det gir att hitta vildigt mycket sam-
ordningsvinster.

— Kommer arbetsgivaren med ett forslag till verksamhetsforindring, blir det taggarna
ut direkt. D4 ser man bara alla nackdelar. Om du sjilv fir vara med frén borjan och ta
fram idéerna, dr det littare att acceptera negativa delar.

— Det jag tycker dr bast med det férindringsarbete som vi genomfor ar att det far min-
niskor att vixa och inse att de ir betydligt duktigare in de tror. Det dstadkommer man
bara genom att medlemmarna i en arbetsgrupp boérjar prata med varandra pa ett vettigt

sitt. Effektivitet handlar inte om att springa fortare och svettas mer. Kan jag vakna upp
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pa morgonen och gé till jobbet och tinka att det kianns bra, att det 4r ndgonting som
ror mig — istillet for att ha den dir krampen i magen innan jag gar dit — d4 kan jag gora
ett effektivt arbete. De som kan verksamheten bist, dr ju de som jobbar i den.

Han understryker att det hir ir inte okontroversiellt inom Kommunal.

— En del fragar: "Varfor ska vi vara med och rationalisera bort oss sjilva?” S visst finns

det motstind. Men p4 det stora hela ir medlemmarna positiva.

Faktaruta Kom An

Kom An-verksamheten, som har pagitt sedan slutet av 80-talet, gir ut pa att genom
att utbilda de anstillda ge dem verktyg s att de i verksamheten och i projektform
sjilva kan lira sig mer — och kan skapa en organisation, dir deras egna dolda och
oanvinda kunskaper tas tillvara.

Nir forslagen kommer underifrin, intriffar det inte sillan att de anstillda ge-
nomdriver rationaliseringar, som de tidigare motsatt sig, d& de kom uppifran. Tva
frdgor som hinger nira samman i Kom An ir kvalitetsutveckling och kompetensut-
veckling.

S4 hir gir ett Kom An-projekt till:

En vdgledare, som arbetskamraterna har utsett, fir en sirskild utbildning, for att
kunna leda arbetet tillsammans med en projektledare fran arbetsgivarsidan (som
far en dags genomgang av arbetssittet i Kom An).

De bérjar med en nuligesanalys, som bygger pa 65 frigor som alla anstillda far
svara pa under sekretess. Utifran svaren diskuterar alla berérda den egna verksam-
hetens starka och svaga sidor — och detta ir grunden for att skriddarsy projektets
upplidggning.

Alla anstillda fir en utbildning som bestér av fyra tviddagarspass med sex veck-
ors hemarbete emellan (tvd timmar i veckan eller tvd timmar varannan vecka) i
sammanlagt sex mnader.

Under hela perioden arbetar deltagarna med ett specialarbete.

Till tvddagarspassen kommer de tillbaka och redovisar glidjeimnen och problem
och lir sig nya saker, inom féljande imnesomriden; Ekonomi, planering uppf6lj-
ning, kommunikation, information, inkdpsfragor och organisation.

Under de sex Kom An-méanaderna har projektledaren, vigledaren och de anstillda
steg for steg byggt upp en forsta, preliminir projektbeskrivning for det fortsatta
arbetet. Den ar klar till det sista utbildningstillfallet och innehéller konkreta forslag,
"Detta ska vi gira annorlunda”, med aktiviteter som ir tidsplanerade.

Efter ytterligare 1-2 manader har de en definitiv projektplan, med underlag for
beslut och férhandlingar inom ndgra nyckelomriden:

B Ml for resultatforbiittringar under de kommande dren
m Ny organisation
B Eit nytt och kompetensbeframjande lonesystem
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Komanco samarbetar med USA-foretag och forskare

Komanco samarbetar med ett amerikanskt foretag som heter Dialogus. Frin hosten
1998 ska Komanco arbeta med 900 anstillda i Smedjebackens kommun, och da deltar
MIT-forskare frin Boston, som ska gora en studie av dialogutbildningen dir, samtidigt
som man studerar en utbildning som SAS genomfor.

1993-94 genomforde en forskare tillsammans med nio deltagare i Kommunals lirar-
utbildning utvirdering av genomforda Kom An-utbildningar i nio kommuner. Komanco
hade plockat ut tre som de tyckte hade gjort ett bra resultat, tre som var medelbra — och
tre som hade klarat sig mycket daligt. Forskarna visste inte vilka som vilka. I en del fall
var det litt att se vad som var vad, men inte alltid.

— Det materialet borjar bli gammalt och det skulle vara jittekul om forskare fran

Linkoping ville komma med ut och félja hur vi jobbar, sade Ronny Axén.

"Viktigt att plocka fram tyst kunskap”
Birgitta Andersson ir vigledare och genomfér ett projekt pa sin egen arbetsplats, Mo-
girdens virdhem i dldreomsorgen i Tranis.

— Som vigledare far jag sirskild utbildning for att leda grupperna, dokumentera och
hilla processen vid liv och driva p4. Samtidigt ir jag ju inte som en lirare, utan jag ir
en medlem i gruppen.

— Vi delar in de anstillda pa en arbetsplats i olika grupper och vigledarna héller i
utbildningen av sin arbetskamraterna. Det blir en omvind roll att vara med frén bérjan
och bestimma hur det ska vara. I borjan krivs det en del arbete med att motivera, for
man ir ju van vid att allt kommer uppifrén.

— Det finns sd mycket tyst kunskap hos de anstillda inom idldreomsorgen, som det ir
viktigt att plocka fram — och det gor man ju under tiden som man sitter i grupperna
och arbetar med olika dmnen, tar fram idéer och jobbar vidare med dem. D4 kommer
ansvaret, man kinner delaktighet nir man jobbar mot samma mal och har en chans att
forindra sin egen arbetsplats.

— P4 mitt jobb har vi just borjat att genomféra forandringar. Vi gor vara egna arbets-
scheman, en grupp pa tio personer arbetar med att ta in synpunkter och énskemail fran
alla anstillda. Alla grupper ska kanske inte se likadana ut, nir det giller personaltithet.
Alla personer behover inte ha ett likadant schema, det beror pé &lder och hur man vill

jobba.

Kvinnor och man i forandringsarbete
Finns det ndgon skillnad mellan kvinnor och méin dir det giller deltagande i fordindrings-
arbete?

— Om man jaimfér den mjuka sidan, som dldreomsorg, med den harda sidan, som teknisk
forvaltning och renhéllning, s& ar den forsta frigan p4 mansdominerade arbetsplatser:
"Vad fir jag for det hir d4?”, berittade Ronny Axén.

— P4 kvinnodominerade arbetsplatser kan man gora en forandring for att det ar bra
for verksamheten och fér att man kinner att man kan vara med om att férindra. Men
nir proppen vil har lossnat pa den tekniska sidan, blir det vildigt stora férindringar
dven dir.

Men allt ir inte som man forst tror:

— Jag trodde i min enfald att det inte skulle vara s enkelt att f4 min att prata om

kanslor, attityder och virderingar. Men det blir ofta dnnu bittre in bland kvinnor.
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Forandringar av den forsta och den andra ordningen

— Ofta gir man ju forst in och tittar pa de tunga hirda delarna som lagar, paragrafer
och avtal — det som inte direkt berér mig som person. Men nir man kommer s langt
att man gir in och tittar p4 att jag kanske maste férindra mig som minniska for att
genomfora en forindring, dd blir man lite svettig om ryggen. Det dr da vi far fériand-
ringar som blir bestiende.

— Vi brukar prata om férindringar av den forsta och den andra ordningen — det forsta
ir av den mer tekniska arten, man kanske dndrar i ett schema, tittar pa avtalet. Férind-
ringen av den andra ordningen ir att gd in och titta p3 sig sjilv: "Det ir kanske inte si
vildigt bra det som jag har gjort”. D4 kommer man in i mycket djupare diskussioner.

En faktor nir man forandrar sig sjilv, forutom sddant som sjilvfortroende och in-
lird hjilploshet, dr att det inom Kommunals verksamhet finns tydliga yrkesroller med
kompetens- och utbildningstrappor. Hur tacklar man det? Blir det inte litt s att man
siger att "det kan inte jag gora, for jag har inte utbildning for det”?

— Allt gér att fordndra, det tar bara olika lang tid, svarade Ronny Axén. Det handlar
om att diskutera tillsammans om vad som ir skrivet i lagar, om vad jag faktiskt fir géra
och om vad som hindrar mig fran att gora en sak. Mycket gir att losa genom att vi
borjar prata med varandra om de hir hierarkiska ordningarna. En del av begrinsning-
arna ir bara sddant som man tror existerar. Tolkningen av lagarna ser mycket olika ut
pa olika arbetsplatser: p4 en del hill ir arbetet vildigt uppdelat mellan sjukskéterskor
och underskdoterskor, pd andra gor alla allting. Kan vi dndra arbetsorganisationen si att
alla hjilps 4t?

I vrden handlar mycket om vilka uppgifter som sjukskoterskor kan och vill delegera
till underskéterskor. Om den ansvariga sjukskdterskan verkligen vet att alla till exempel

kan ge insulin, s& kan de ocksa gora det.

Nytankande over yrkesgranser minskar deltidsjobb

I Link6éping arbetar kommunalarna inte med Koman. Men kommunen satsar p4 total-
kvalitetsstyrning (TQM) och i det ingdr utbildning som alla ska g4 igenom och som
paminner en del om Koman. Kim Ohman, facklig foretridare i Linkoépings kommun,
berittade att de har idéer om att forandra yrkesrollerna ritt sa rejilt, till exempel inom
skolan:

— En viktig faktor ar att 90 procent av skolmaltidspersonalen idag ir mellan 55 och
65 ar. Inom tio ar sker ett stort generationsskifte och de unga som kommer accepterar
inte att arbeta 3—4 timmar per dag, de vill ha ett arbete som de kan forsorja sig pa. Bara
detta gor att mycket maéste bli annorlunda och man maéste tinka nytt nir det giller
grinser mellan olika yrkesgrupper.

— Vi har genomfort projekt som handlar om att leverera mat till andra institutioner
(catering), men vi tror ocks4 att man maste hitta kombinationstjanster. Hittills har man
bara talat om att kombinera skolmaltid och stidning. Men vi vill titta vidare, till exempel
pa skolbarnsomsorgen. Anstillda invandrare skulle kunna vara sirskilt gdngbara for det i
omriden dir det finns manga invandrarelever — dir kanske de skulle kunna arbeta som

personliga assistenter och elevassistenter?

Samarbete med universitetet om vidareutbildning
Nir det giller barnomsorgen genomfor de en satsning p4 att vidareutbilda 44 uppsagda
barnskétare till forskollirare.

— I den nya skolplanen talar man fortfarande om barnskétare som en yrkesgrupp
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som behévs och darfor vill vi titta pd vad barnskétarna inte har som forskolldrarna har.
Centralt frin Stockholm har man startat hégskoleutbildningar for bade vardsidan och
barn- och ungdomssidan som handlar om att ge barnskétare ytterligare utbildning. I
Linkoping har vi beslutat att sitta av medel fran den verksamhetspott som vi fick i
senaste l6nerorelsen, for att ge barnskotare det extra som de behéver.

Vad det blir for utbildning skiljer sig fran individ till individ, de tittar pa behoven
hos varje barnskotare:

— Alltf6r ofta 4r man i kommunerna noga med titulatur och grundutbildning. Det ir
mindre viktigt med den personliga kompetens som varje individ har, sade Kim Ohman.
Vi ska i &r spana ihop utbildningar tillsammans med tva resultatenhetschefer och en
referensgrupp med barnskétare, som vi sen kommer att bestilla hos universitetet.

— Vi har ocksé dagbarnvardare som blir dvertaliga, dirfor att barnantalet minskar. De
har arbetat linge i kommunen och har arbetat sjilvstindigt med stora grupper, och ir
vana vid bdde den pedagogiska biten och laga mat och si vidare. De ska nu omskolas
till arbete inom varden. En forsta utbildningsomgéng genomfors under hoésten 1998.
Deltagarna har varit ute p en forsta praktik inom véarden, fir en utbildning och ska
sen gi tillbaka och jobba. Linsarbetsnimnden satsar pengar s& att de fir ytterligare
utbildning si att de fir en underskdterskekompetens.

Nir det giller omsorgen av dldre och den s kallade sirskilda omsorgen (utvecklings-
storda), som har forts dver till kommunerna, ir det intressant for arbetsgivarna med en
stor flexibilitet. Men det ir intressant ocksé for de anstillda: ménga kan vilja arbeta ett
par ir med dementa, och sen g3 in pa hemtjinst eller sjukhem.

— Det hir innebir att vi bdde behéver en bra grundutbildning, men ocksa en spets-
kompetensutbildning inom olika omraden. Universitetet i Linkdéping dr bra som sam-
arbetspartner, for man har kortkurser inom demens, som ger poing. De som inte har
behorighet for hogskoleutbildning fir ett intyg pa att man har gitt kursen.

— Det skulle vara skont om vi kunde 3 bort negativismen kring ildreomsorgsarbe-
tet. Det ir ett yrkesomrade i utveckling, sade Kim Ohman. Aven hir sker ett stort
generationsskifte: fram till &r 2005 ska vi byta ut 700 vardbitriden i hemtjinsten. D3
forsvinner mycket tyst kunskap.

— Samtidigt fordndras sjilva arbetsinnehéllet. For bara nagra ar sedan arbetade man,
grovt sett, till 75 procent med vad man skulle kunna kalla boendeservice — stida, képa
och laga mat, tvitta — och till 25 procent med vérd. Idag, nir allt sjukare och allt dldre
minniskor stannar kvar i sina hem jaimfort med tidigare, ir det minst det omvinda:
boendeservicen har minskat oerhért mycket, medan vardtyngden har okat. Det sker
ocksd mycket inom medicinutvecklingen och inom forskningen om ildreomsorgen, som
vi som jobbar méste ta till oss.

— I det hir yrket méste man idag samarbeta med anhériga och frivilligorganisationer.
Det ir sant som kommunerna vill ha in av ekonomiska skil. Frivilligorganisationerna
och de anhériga kommer att bli medarbetare inom dldreomsorgen i framtiden.

Kim Ohman konstaterade att minniskor stiller helt andra krav pa ildreomsorgen
sedan den o6vergick till kommunen:

—De anhoriga lyfter pa ticket och letar efter liggsar. Det gjorde de aldrig nir sjukhem-
men fanns hos landstingen. Det var i stort sett som att ligga pa ett vanligt sjukhus. De
anhoriga siger ocksa till oss att verksamheten dr mycket mer 6ppen sedan kommunerna
tog 6ver. Det stiller krav pa hur vi ser p3 etikfrdgorna.

Aven hir behovs forandrat arbetsinnehall for att gora deltider till heltider och frigan

ar da vad ska man kombinera med:
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— Ska det vara administrativt arbete, att gora handlingsplaner och folja upp det — istil-
let for att ha sirskild personal for detta? Det har redan skett en otrolig utveckling nir
det giller att arbeta i arbetslag, med en plattare organisation. Linképing r en kop-silj-
kommun och idag finns det en resultatenhetschef och bitridande, som sysslar otroligt
mycket med ekonomin, och uppféljning och utvirdering. Det hir gor att arbetslagen
tar ett stort eget ansvar.

En utveckling som kan paverka arbetsinnehéllet ir anvindningen av informationstek-
nik i dldreomsorgen. De ska till exempel bérja anvinda smarta kort, som de anstillda
drar i en 1dda nir man kommer till den gamla, och s knappar de in vad de har gjort nar
de gér dirifrdn, och témmer sen all information till en dator pa kvillen.

— D4 gér det att se precis vad som har blivit utfért och detta ir viktigt bide med tanke
pa sikerheten och for att utvirdera. Det ir bra for vardbitridena att kunna se vad de
har gjort och 3 lite ordning och reda p& de gangtider som finns och som de idag kanske
har svért att f3 betalt for.

Yrkesidentiteter och larande i varden

— Genom att studera ldrandet i arbetet, blir man ganska néirgdngen i sina studier av arbetet,
hur det dir uppbyggt till sina olika bestandsdelar och vad det betyder for lirandet. Den tysta
kunskapen, som man pratar om, byggs ju upp i mdnga drs arbete. Beroende pd hur arbetet
byggs upp, kan det uppsta olika lirande, och resultera i tyst kunskap, i olika hig grad.

Det sciger Camilla Thunborg, doktorand i pedagogik vid CMTO, centrum for studier av
mdnniska, teknik och organisation, och arbetar sedan fem dr med studier kring lirande,
arbetets organisation och yrkesroller inom sjukvdrden, hon arbetar med en avhandling i
dmnet.

Camilla Thunborg ir intresserad av hur yrkesidentiteter formas, uppritthalls och
forindras i varden. Vad skiljer di yrkesidentitet fran yrkesroll?

— Tanken med yrkesidentitet ar att du som anstilld bdde formar den och formas av
den. Du formas inte bara ensidigt av de arbetsuppgifter du har, utan du formar ocksa
dina arbetsuppgifter, lokalt och i samspel med andra.

— For att 3 grepp om yrkesidentiteter maste man ha klart for sig att de formas olika,
beroende pé i vilken verksamhet som man befinner sig. En underskoterska ir inte alltid
samma sak. Det blir vildigt tydligt om man jaimfér dldreomsorg och intensivvard.

For forskarna vid CMTO ir lirande i arbetet ett huvudspar och de skiljer p olika
ldrande:

B anpassande och utvecklande lirande

B iterskapande, upptickande och nyskapande lirande.

De pekar pi att lirande kan vara individuellt eller organisatoriskt/kollektivt. CMTO-
forskarna ligger ner mycket méda pa att narstudera hur arbete gar till, hur uppliggningen
av arbete frimjar eller himmar lirande och utveckling.

De talar om hur olika aktivitetsstrukturer, som har med arbetets organisation att gora,
6ppnar for olika méjligheter nir det giller lirande.

I en forsta studie jaimforde Camilla Thunborg hur olika aktrer inom vérden formulerar
sig och vad de gor nir det giller kompetensutveckling. Sedan har hon utforskat "lirande
och arbete i tid och rum”, med hjilp av ndgot som man skulle kunna kalla "egensjilv-
studier”, som den kulturgeografiska forskaren Kajsa Ellegird i Goteborg har utvecklat.
Det handlar om att gora en "karta” 6ver hur olika yrkesgrupper ror sig i tid och rum

mellan olika arbetsuppgifter och platser, med hjilp av de berérdas egna iakttagelser:
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— I var tidsgeografiska studie har minniskor skrivit dagb6cker i en fjortondagarsperiod,
dir de dokumenterar vad de gor och var de ir, med vilka de ir och nir, si att man kan
fo6lja dem i tid och rum. En tanke med det ir att man kan se hur bundna i tid och rum
som olika grupper ir. Det finns kopplingar mellan vad man kan lira sig och vilka som
man har moéijlighet att samspela med.

Studien genomfordes pa tva sjukhuskliniker, en allminmedicinsk klinik p3 ett litet
sjukhus i Finspdng (som kidmpat for sin 6verlevnad, vilket har svetsat ihop de olika yr-
kesgrupperna) och p4 intensivvirden pa det stora universitetssjukhuset i Linkdping. Det
som studien visar 4r "vad alla vet men som f3 talar om”, enligt Camilla Thunborg:

m Likarna har stor tillging till bdde tid och rum, stora méijligheter att forflytta sig dver
hela sjukhuset och de har kontakt med ménga minniskor.

m Sjukskoterskorna har ett springande jobb, frin det ena till det andra, de ir sillan kvar
ndgonstans mer in fem minuter. De gor snabba punktinsatser hir och dir.

m Underskoterskorna ir i intensivvirden mycket bundna i tid och rum, till patienten
vars tillstdnd de ska 6vervaka. Detta 6vervakningsuppdrag vid patientens sida, som
ocksd innehéller en stor del omvardnad, ir underskéterskornas territorium: de har
overblick och helhetssyn nir det giller patienten. Det ger ett stort utrymme for

samspel med patienten.

Men det som sker utanfér rummet, till exempel i prat i korridoren om patienten, mel-
lan sjukskoterska och likare, har underskoterskorna pa intensivvarden ingen tillgdng
till. Darfor har de inte s mycket helhetssyn nir det giller avdelningen, och dn mindre
utanfor avdelningen.

Den hir bilden ir en konsekvens av den arbetsorganisation som man har gétt in for
i intensivvarden, dir man under en period har dragit ner kraftigt pa antalet undersko-
terskor. Tidigare, nir det fanns fler underskoterskor, kunde de vixla mellan att vara ute
och inne. Nu maste nigon byta av dem for att de ska kunna lamna rummet.

— Det finns inte bara nackdelar med detta. Det beror p4 vilken virdering vi har av vad
som ir ett kunnande och vad som utvecklar kunskaper, sade Camilla Thunborg. Om
man delar upp sjukvérden i direkt och indirekt patientarbete, har doktorn 60 procent
indirekt arbete, dir han inte moter patienter, for sjukskoterskorna ir det hilften av varje

— och underskéterskorna har mest direkt patientarbete.

Omvardnadskunskap — vems bord ar det egentligen?

Nir det giller omvardnad som ett kunskapsomride har sjukskoterskorna idag “patent”
att odla det — trots att det ju inte frimst ir de som aktivt arbetar med omvardnaden,
menade Camilla Thunborg.

— Det ir intressant, for det skapar forestillningar om att omvardnad 4r ndgonting som
inte kan utvecklas, annat dn som administrativt uppdrag eller som kvalitetskriterium.
Men sjilva arbetet i sig kan inte utvecklas, enligt det hir synsittet. Det som utvecklas
ir den medicinska delen. Darfor uppstér forestillningar hos yrkesgrupperna om varann,
som att underskdterskorna ska anpassa sig till de rddande forhallandena, medan likare
ska utveckla de rddande forhallandena.

De hir studierna blir intressanta dirfér att de diskuterar just utveckling av sjilva
omvardnadsarbetet — det traditionella vardbitrides- och underskoterskearbetet. Det har
p4 senare r blivit vanligare med si kallad parvard, dir sjukskoterskor och underskoter-
skor arbetar i par. Forskaren Gerd Lindgren har i sina studier pekat pa att parvard kan

innebira att det uppstdr en arbetsdelning dir sjukskéterskorna forsvinner till datorn
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och papperen. Den gamla underskoterskekulturen, dir underskoterskor gick ut och
jobbade och pratade tillsammans, slis sonder. Deras arbete blir ensammare, tyngre och
trakigare.

Men det hir kan se olika ut. Dir Camilla Thunborg har studerat parvard, har tids- och
rumsstrukturer blivit mer likartad: sjukskoterskorna har kommit mer ut i varden och
underskéterskorna mer in till datorn och administrativt arbete.

Det forekommer ocksid mer av "dubbelkommando” dir underskdterskorna dven
samordnar sitt arbete med andra underskoterskor, och sjukskoterskorna med andra
sjukskoterskor.

Camilla Thunborg menade att det ir littare for en yngre underskéterska och en dldre
sjukskoterska att jobba i par. Det dr svérare for en dldre underskoterska, som dr mer
inne i ett traditionellt sitt att jobba, att stilla om sig.

Hon gav f6ljande rad till underskoterskorna, i deras fackliga strivanden att utveckla
sina jobb:

— G4 in i omvéardnadsomradet! Det ar olyckligt att begrinsa sig i forestillningen att
kunskapen ir tyst och inkapslad i personlighetsfragor. Underskoterskorna borde inte
bara ldta omvardnadsbegreppet tillfalla sjukskoterskekollektivet, som idag har monopol
pa det hir begreppet, trots att de inte har hand om praktiken fullt ut.

— Det dir med helhetssynen pa patienten ir intressant, fér det som riknas i varden idag
ir helhetssynen pd verksamheten — men det borde kunna vara vil s intressant att sitta inne
med helhetssynen pd patienten. Detta borde ses och virderas pé ett annorlunda sitt.

Detta giller ocksi dldreomsorgen i hemmen, f6r med kortare vardtider kommer
minniskor virdas mer dirhemma. D4 ir det dnnu mer angeliget att fundera &ver
helhetssyn och hur man 8stadkommer en god omvardnad. Nir det giller nya idéer om
forskning i ett underskoterskeperspektiv tyckte Camilla Thunborg att det finns hur
mycket som helst:

— Vi behéver mer studier om yrkesidentiteter i gungning och férandring och om hur
olika de kan se ut p4 olika hall. Traditionella studier har alltid utgatt frin det generella,
och glomt det unika.

— Forskjutningen mot hemsjukvard ir ocksi ett viktigt framtidsperspektiv. Manga

underskoterskor kommer att forflyttas fran traditionell sjukvard till kommunal vard.

Patientperspektiv och arbetslag

CMTO har linge samarbetat med Ostergétlands landsting, och inleder nu ocksé ett
samarbete med Jonkopingslandstinget. Per-Erik Ellstrom, forskningsledare inom CMTO,
sade:

— Hilso- och sjukvarden och dess yrkesroller kan ju verka ritt cementerade och
ororliga 6ver tid — men genom de tidsgeografiska studierna kan vi se att det gir att
bryta upp en del monster. Det finns dppningar for ett utvecklande lirande, inte bara ett
dterskapande lirande.

— Vi ser i kontakterna med landstingen hur de bérjar organisera verksamheterna mer
och mer medvetet utifrin ett patientperspektiv — och alltmer i termer av arbetslag. D4
finns det méijligheter att komma in pa den utveckling som finns i kommunerna och
bryta upp de hir cementerade yrkesrollerna.

I kontakterna med Jonkopingslandstinget diskuterar CMTO-forskarna att bilda ett
nitverk, dir de ocksd har ett Ericssonforetag och ett ABB-foretag, med méijlighet till
utbyte mellan de tre organisationerna om erfarenheter av att arbeta med arbetslag. En

sddan samverkan mellan vird och industri hoppas de kan férstirka den utveckling som
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ir pa gdng i varden. Mycket av arbetet i vdrden drivs av satsningen pé kvalitetsprojekt.
Dir blir det en naturlig betoning pa bade fokusering pa patienter och arbetslagstinkande.
Det finns 6ppningar att komma in mer pé 16sningar, utifrn resultaten i de studier som
forskarna redan har genomfort.

CMTO samarbetar ocksi med Linképings kommun, med stéd av Kommunférbundets
program "Kommunen som FoU-miljé”. CMTO har sen ett par ir en trepartssamverkan
med tvd kommunala enheter: dldreomsorgen och stabsorganet "konsult och service”. Tan-
ken ir att konsultorganisationen ska vara en brygga mellan forskning och verksamhet, s3
att det som forskarna kommer fram till ska stanna kvar som kompetens i kommunen.

— Projektet handlar i en forsta fas om kartliggning, som har redovisats i antologin "Den
reflekterande kommunen”. Den visar bland annat p& det som Kim berittade: virden
har 6kat medan boservice har minskat. Vi tar upp vilka nya kompetenskrav detta leder
till — medicinsk kompetens, relationskompetens, det vill siga forméga att relatera till
patienter och anhériga, och kunskap om psykiska sjukdomar, sade Per-Erik Ellstrém.

— Vi har ocks3 sett hur arbetslagen har en vildigt stor betydelse for den kompetens-
utveckling som sker, eller borde ske, i arbetet. Det finns inte ndgon automatik. Det
giller att skapa forutsittningar for arbetslagen att jobba pé ett bra sitt. Det dr dir vi
sitter in en stot i projektets andra fas. Tillsammans med konsultorganisationen har vi
analyserat — bland annat med hjilp av videoteknik — hur man pratar i arbetslagen kring
olika frigor, hur tar man tillvara de olika idéer som dyker upp dir. Vi har tittat pa de
mikroinnovationer som kommer upp i arbetslagsdiskussionerna, och frigat om de tas
tillvara — eller om locket ldggs pa. Hur skapar man férutsittningar for att diskussionerna
i arbetslagen verkligen leder vidare, si att man med utgédngspunkt frén arbetslagen kan
sitta igdng forindringsprocesser och lirande?

Forskarna bollar med begrepp som kollektivt och individuellt lirande och verksam-
hetsutveckling — kopplat till IT-utveckling — och forsoker se hur de hir begreppen kan
hinga ihop.

— Hur kan man till exempel utforma IT-stdd for arbetslagen — med smarta kort och
andra projekt som finns i kommunen? Dir har vi nya idéer pa gdng som vi vill g& vidare
med, sade Per-Erik Ellstrom.
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2. Forskning kring ny

arbetsorganisation
pa ABB Stal

— Mdinniskor ska kunna arbeta héir hela livet och utvecklas, utan att slita ut sig, trivas och
byta arbetsplatser inom foretaget. Det vi utgdr frdn dr att medeldldern bland metallarna
hos oss dir 42,5 dr, de borjar pd Stal och slutar pd Stal, antingen vid 60 eller 65.

Sa beskrev Jan Karlsson, metallklubbordférande vid ABB Stal, vad de ur facklig strate-
gisk synvinkel, utifrdn medlemmarnas krav, har forsikt dstadkomma, med sin mdngdriga
medverkan i foretagets utveckling av arbetsorganisation och arbetsinnehdll. Pd flera sitt
hor Stal till de arbetsplatser i landet som kommit lingst nér det giller arbetsutveckling, med
sjdlvstindiga produktionsgrupper.

Jan Karlsson sitter i CMTOs styrelse och tog initiativ till forskning kring den nya
arbetsorganisationen.

Forutom att anstillda ska kunna arbeta fram till pensionen, utan att slitas eller trikas
ut, finns det flera fackligt-strategiska perspektiv bakom klubbens satsning, berittade
han — som "arbetets frihet”:

— Vi tror att den enskilda sjilv bast kan bestimma hur han eller hon vill arbeta. Kan
man kombinera det med arbetslaget och produktionen ska vi som fackliga foretridare
inte lagga oss i det. Klubben skapar vildigt vida ramar for vad individen sjilv viljer att
gora. Vi har tagit bort stimpelklockorna, for det var bara ett hinder att ha dem, det
insag till och med arbetsgivaren efter ritt manga &r.

— Att hilla sina arbetstider sjilv skots pa ett ndgorlunda bra sitt. Vi var tvungna att gora
om avtalet, for forbundsavtalet hinger inte med i vad som hiander pa det lokala planet

— ett dilemma som vi sliss med varje dag. Vi kan inte f6lja OB-reglerna. Det finns inget
som ir logiskt och praktiskt nar vi kommer till den praktiska verkligheten.

Men han understrék att de vida ramarna ir allt utom konfliktfria:

— Minniskor ir alldeles for ambitidsa och lojala, dtminstone i ett brukssamhille som
vart. Detta stiller till problem, det sliter pa folk. Vi har forsokt att inte sitta upp sé
mycket grinser. Men det maste vi kanske gora i framtiden, om det visar sig att det

uppstér skador.

Fackliga krav pa ledarskapet i produktionen
En tredje fackligt-strategisk friga, som de har forsokt att paverka, ir vilka ledare som
de ska ha i produktionen:

—Vi forhandlar knappt om andra saker. Hittar vi en bra chef, ska det fungera sen, utan
att behova forhandla. Fungerar det ind3 inte ska man kunna tala med varandra p3 ett
ordnat sitt. Att tro att man forhandlingsvigen ska kunna dstadkomma ndgonting, niar

vi har tokiga chefer, det ir att bryta nacken pa sig. Dirfor méste vi ligga ned mycket
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krut p4 chefstillsittningarna. Men fran den fackliga sidan har vi dgnat oss for lite t att
formulera vilket slag av ledarskap som vi vill ha.

— Det krivs ju olika typer av ledarskap under olika utvecklingsfaser. Det ar ett dilemma.
Egentligen skulle man 6nska att cheferna sjilva insdg det och bytte arbetsuppgifter
vartefter.

Han berittade om ett sitt att 16sa detta, som vickte protester bland medlemmarna:

— Vi hade tva bra och duktiga chefer, en pé platverkstaden och en p& maskingrup-
pen. Nir vi skulle dndra organisationen kom facket 6verens med hogsta ledningen om
att lata dem byta plats. Det var ett sitt att vicka folk, var avsikt var att chefen skulle
jobba med minniskorna, inte att han skulle vara den som kunde produktionen bist. Vi
ska ta tillvara den yrkeskunskap som vira medlemmar har. De kan ju faktiskt 16sa alla
problem. Nir de vil har formulerat ett problem och ir tvungna att g& och friga sin
chef, vet de egentligen svaret.

— Men det hir greppet, med chefsbytet, tyckte inte vdra medlemmar var logiskt och
vi fick mycket skall och kritik. En del sade: ”Ar du tillrackligt oduglig inom ett omréade,
kan du vara chef”.

— En dalig ledare kan forstora vildigt mycket. Sverige har en tradition av goda ledare
inom idrotten och nir vi borjade virt forindringsarbete pa var arbetsplats, si var det
ndgra som sa att vi maste hitta ndgot nytt for att vicka upp folk. D3 tog vi fotbolls-
trinare frdn det kvinnliga fotbollslaget Sunnana. Medellders metallare undrade vad
en kvinna som lirde tjejer spela fotboll kunde tillféra oss — och det visade sig att de
kunde tillféra oss oerhért mycket. Detta har vi inte tydliggjort: vilken ledarroll vill vi
ha i framtiden?

Jan Karlsson berittade att klubben har drivit linjen att de ska inte ha férstemin och
stillare, som det ofta finns.

— Ginget ska hilla ihop. Annars blir det litt att rotation stannar upp, att nigon tar
ett steg framat. Vi ir alla lika i gingen — men vi har lite olika kunskaper och dirfor blir
det lite olika.

Ska alla kunna allt?
Ronny, operator i en svetsgrupp, berittade att hans lag upplevt en uppdelning:

— Det blir si att man har olika roller. Var grupp startade tidigt och fick ganska fria
hinder nir det giller hur vi skulle jobba.

Han jimférde med ett operationslag i virden — "dir kan inte alla skira i patienten”.
Han sjilv har blivit specialist inom ett teknikomrade och han medgav att det finns en
risk for att han "seglar ivig” och hamnar vid sidan av gruppen.

— Men man fir se det som att det ir en spiral uppat: Kliver jag &t sidan, limnar jag
en plats bakom mig.

I ett operationslag finns det ju, som berérdes i tidigare avsitt, en strikt hierarki med vitt
skilda utbildnings- och ansvarsnivder. Och s4 blir det dven i deras lag, enligt Ronny:

— Man far forsoka utnyttja varandras goda kunskaper. Men det hir dr inte litt. I och med
att man slipper ivig en, si ger det ena det andra, och sen ir det upp till den individen
att nappa pa erbjudanden. Det ir detta som ir jobbigt med att jobba i grupp. Sa linge
gruppen ir intakt dr det bra. Men sen ir det ménga som slutar och dirmed férsvinner
mycket kunskaper. D4 blir det otroligt tungt fér dem som ar kvar.

Samtidigt menade han att eftersom det blir en viss en hierarki, beroende pa kunskap

och alder, beh&vs en viss omsittning av medlemmar i laget — "d& kommer min tur i

alla fall”.
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— Det kan vara ganska frustrerande nir du ser att det finns de som ir bittre an dig sjalv pa
vissa grejer, sade Ronny. Antingen fir du acceptera det eller s fir du motarbeta det — och
motarbetar du det, blir det ingen utveckling i gruppen. Det dir ar mycket knepigt.

— Foretaget gir ut storstilat och siger att alla ska fi utbildning och vara med och
planera och bereda — och s kommer vi ut i verkligheten och s ir det inte s&. Alla far
inte lira sig allt, det ir bara si. Alla kan inte lira sig allt, alla kan inte gora allt, vi méste
dela upp det.

— Fran borjan trodde vi att det skulle g — och manga gor det fortfarande, sade Ronny.
Men vi jobbar med s& komplicerade grejer, s& det gér inte att rotera hur som helst mellan
avancerad programmering och maskinkérning. Det hiller inte om det gir ett r mellan
gangerna pa vissa jobb. Det upptickte vi i vart lag.

— Jag tror det ir viktigt att alla kinner att de har mojligheterna, sade Per-Arne Johans-
son, arbetsledare och tidigare fackligt aktiv metallare. Det fir vi inte tappa bort i det
hir. D4 har vi bommat maélet fullstindigt. Men det ir naturligt att inte alla fortsitter,
av olika skil. En del siger: "Jag kan forbaske mig inte, det var inte min grej”. Eller: "Det
var inte nigot kul, jag gor hellre det hir”.

— I bérjan skulle alla i vart lag jobba med beredning, och en del ville inte fortsitta for
allt smoér i Sméaland, och andra ville till varje pris gora det. Till slut blev det s att de som
ville gjorde det, andra tridde tillbaka. Men alla kunde bereda och tyckte att de gjorde
nigon form av val. D4 har du vunnit ngot, for de hade fitt moijligheten.

— Som jag har upplevt det har ABB trots allt varit duktiga pd att ge varje individ
utbildning, sade Ronny. Det har inte funnits nigot broms direkt.

En stor skillnad jaimfért med nir han borjade, ir att foretaget anviander varje individs
kunskap pé ett helt annat sitt:

— Forr nir en ung kille eller tjej kom med en bra idé, svarade nigon tjurig gubbe: "Det
ir bara trams, det dir du pratar om”. Idag kommer ungdomarna in och ir suverina nir
det giller IT, ljusar fére ménga ildre — och det tas tillvara.

Samtidigt understrok han att kompetenskraven forindras s fantastiskt fort, nir man
utvecklar arbetsorganisationen:

— Nir jag gick i yrkesskolan 1977 trodde vi att vi aldrig skulle behdva kunna engel-
ska. Idag sitter vdra medlemmar och deltar i férhandlingar pa engelska nir man koper
maskiner. Vi har naturligtvis lite diliga baskunskaper pa vissa omraden och det tror jag
skapar frustration: man kan mycket om det som ror arbetet, men har for lite utbild-

ning i botten.

Mer arbetspress och overtid

— Vi lever ju i s konstig industri att vi antingen har for lite eller for mycket att gora.
Just nu tycker de flesta av oss att vi inte har tillrickligt med tid for att klara det som ska
goras, svarade Ronny. Forr hade vi fasta arbetstider. D4 gick vi efter det. Nu flyter det
mer. Det ir ingen som siger it mig att jag miste jobba 6ver, utan det ir jag sjilv som
ser att jag méste gora det. Det tenderar till att folk 4r pé jobbet lingre och lingre tid.

Det blir tydligare skillnader mellan olika arbetare med olika forhallningssitt till
jobbet.

— Minniskor som inte tycker att jobbet ir det viktigaste i virlden, utan som jobbar
for att f3 en hyfsad fritid, och som bara jobbar 4tta timmar, far gliringar frdn kamrater:
"Gar du bara halvtid?”. Det tycker jag ir sjukt!

Det finns idag fler metallare som har jobb som befinner sig i en grizon mellan ett

tjanstemannaliknande jobb i karriiren — och ett traditionellt arbetarjobb p4 golvet.
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— Det idr svért for de manniskor som vill g3 till jobbet och fran borjan veta vad de ska
gora, hur deras arbetsdag ska se ut. S3 ir det inte lingre.

Per Arne tyckte att det simsta i den utveckling som pagar ir att man stressar folk.

— Vi levererar p4 allt kortare leveranstider — ofta p4 kortare tider dn vad som egentligen
ir mojligt, om vi ska arbeta pa ett rimligt sitt. Vi kan inte siga nej till en order, dven
om vi har fullt, for d tappar vi marknadsandelar.

Jan Karlsson kommenterade:

— Med kundorienteringen gir arbetsledningen och féretagets ansvariga lite it sidan
och kundens krav kommer #nda in till den enskilde killen eller tjejen. Arbetsgivaren
siger inte: "Den hir ordern ska vara klar till fredag” — det gér kunden, marknaden. Det
hir ir ett dilemma som borde utforskas: vad ir det som styr? Arbetsledaren siger: Det

hir har vi varit 6verens om, det har vi skrivit kontrakt om.

Stal, kvinnor och man

P4 Stal arbetar 18 kvinnor i produktionen. 4 anstilldes 1997, men samtidigt slutade
nigra kvinnor. En av dem #r Sara, som har arbetat dir i tio r. Finns det nigon i skillnad
i mins och kvinnors deltagande i utveckling?

—Ja, det finns en skillnad, sade Sara. Som kvinna ir jag mjukare, mer kinslominniska,
och tinker mer pa hur jag sjilv skulle vilja bli bemott. Min ir hirdare, de tivlar. Kom-
mer det fler tjejer blir det en bittre och mjukare stimning.

— Nir en ny grupp startas ar den stora frigan vem som ska 3 géra vad. Som tjej kliver
man litt t sidan och tar inte for sig p4 samma sitt som killarna gor. Killarna ir vildigt
irliga, ibland lite for arliga tycker jag. Det blir lite av kapplopning om de intressantaste
uppgifterna nar en ny grupp startas.

— Det blir ndgra pé varje skift som tar kommandot. Nir man ser att det inte gar bra, ska
arbetsledaren g in. Men det hinder fér sillan. Som grupp kinde man sig si utlimnad
i starten: "Nu 4r ni en grupp, nu far ni skota det har”. Vi behéver ndgon som alla vet ar

var chef — inte ofta, men ibland.

Fran metallare till den nya sortens arbetsledare

Per-Arne Johansson var linge fackligt aktiv i Metall, avancerade till specialist och ar nu
arbetsledare. Som specialist fortsatte han att vara metallare fast det traditionellt ir en
tjanstemannaroll.

— Vi diskuterade mycket om det hir och vi tyckte att man fortfarande ska vara metallare
nir man ir specialist. Jag har ju jobbat i hela mitt liv fér att man ska kunna utvecklas
som metallare, bdde i huvudet och i planboken. Men nigonstans finns ind4 en grins,
och nir jag blev arbetsledare kunde jag inte vara kvar i Metall.

— Jag ir inte den auktoritira ledaren som gér runt och piskar folk. Jag tror att man
maste stimulera och smorja grupperna, s3 att folk tors ta for sig och ta initiativ. Det
finns en enorm potential i svensk industri, om man tilldter folk att f frihet under ansvar.
Men som arbetsledare ska man vara tydlig med besked om nir gruppen fungerar och
inte fungerar. S3 tyckte jag sjilv nir jag var metallare: jag ville att ndgon talade om nir
jag eller laget inte fungerade bra.

— Vissa personalfrigor som ir for svéra tror jag inte att man ska ligga p3 laget. Det
kan stilla till mer 4n det ger. Det kan till exempel gilla att ta hand om personer i kris.

Arbetslagen och formaga att samarbeta
De som forskar p4 Stal ir doktoranderna Henrik Kock och Liselott Lindstrém och deras
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handledare Per-Erik Ellstrom och Jérgen Eklund, vid CMTO. Henrik Kock forklarade
att bakgrunden till deras intresse ir férindringarna i arbetslivet, dir foretagen pratar
mycket om att omorganisera och forindra sittet att jobba. Han konstaterade att de har
olika synsitten och modellerna utlovar manga goda och positiva férindringar, dir man
forenar det goda arbetet med en produktion med hog effektivitet och kvalitet.

— Vi studerar vad de hir moijligheterna innebir i praktiken: Hur ser det ut? Vilka
problem och svérigheter finns det?

Sjalv har han foljt tva grupper, en med elva och en med sjutton operatérer, under tva
ars tid, och avslutar under 1998 med en sista intervjuomgéng.

— Vi har kontakt med flera féretag som héiller pa och stiller om sig och pd ABB Stal
handlar det mycket om flodesgrupper och arbetslag. Alla ambitionerna och méjlighe-
terna ska forverkligas inom ramen for flddesgruppen. Det ir ndgonting intressant som
vi vill titta narmare pa.

— Att jobba i arbetslag innebir mer #n att sitta ihop minniskor i nya konstellationer.
Det innebir ocksd ndgot mer #n att lira sig att kora en ny maskin och utvidga sitt arbete
bade pd hojden och bredden. Man maste lira sig att hantera det samarbete som sker i
grupperna. Det krivs inte bara en tkad teknisk kompetens, utan ocksi en 6kad social
kompetens, for att kunna hantera relationer och konflikter som uppstar. Det ir viktigt
i gruppens och operatérens perspektiv, men ocksa i arbetsledarens perspektiv — alla
stills infér en rad nya krav. Det hir ir ett omradde som man p4d ABB Stal har kommit
fram till 4r centralt, delvis som ett resultat av vir medverkan.

I vilken grad har de anstillda fitt nigon ny typ av utbildning for att klara detta d4?

— Vi skulle behéva mer utbildning om kommunikation och de mjukare bitarna, sva-
rade Per-Arne.

Ronny berittade att ledningen i borjan sade att cheferna skulle arbeta till 75 procent
med minniskorna:

— Men det ir struntprat, for de sitter ju oftast i moten, det gar ofta inte att fa tag i
ndgon, inte ens via personstkarna. Grupperna ir i allt for hég grad utlimnade till att
16sa sin problem sjilva och det menar jag att grupperna inte kan gora, utan att det blir
konflikter. Det ir jobbigt. Vi har olika skeden i livet, nir man har sma barn, en del skiljer
sig, det hinder det ena och det andra, sa det gir upp och ner. Det méste vi kunna arbeta
med, men social kompetens saknas minga ginger.

Per-Erik Ellstrom konstaterade att forskningen om grupper och arbetslag ofta hand-
lar om mer kyliga frigor som kompetens och kvalifikationer, generalist och specialist,
funktion och process:

— Men hir kommer vi in pa de lite mer kinslomissiga frigorna, om relationer och
ledarskap, som i stort sett lyser med sin franvaro i litteraturen om arbetslag pé golvet i
industriproduktion. Det ir dags att indra p4 det, s3 att de mer heta frigorna kommer

in i bilden!

Fokus pa ledningsgrupper
Liselott Lindstrém har i sin forskning fokuserat p& ledningsgrupper, och har intervjuat
produktionschefer, andra chefer och fackliga representanter. Hon pépekade att den
utveckling som nu pigér borjade tidigt, redan i slutet av 80- talet:

— Nir man pratar om team och arbetslag, s tror jag olika minniskor gor det med skilda
utgingspunkter. En del siger: vi har jobbat med arbetslag jittelinge, medan andra siger:
nej, det har vi bara gjort i ndgra ar. "Att vara i grupp” ir vildigt olika. I bérjan kunde

det vara att man formellt tillhérde en grupp, men jobbade ritt s enskilt. I den senaste
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satsningen har man mer fokuserat pé att verkligen fungera som en grupp.

I sin forskning kring ledningsgruppen féljer hon métena i ndgot som kallas "arbets-
utskott”: en ging i manaden gir ledningsgruppen ut och triffar arbetslag i produktio-
nen.

— Jag far olika bilder av vad som hinder av olika chefer i ledningsgruppen och frin
olika operatdrer pa golvet. Jag fir ingen entydig bild nigonstans.

Ett fenomen som forskarna har diskuterat med foretagets och fackets foretridare ir
den starka variationen i arbetsbelastning:

—Iledningsgruppen diskuterar man ocksé forhallandet mellan det 18ngsiktiga utveck-
lingsarbetet och produktiviteten p kort sikt. Nir det blir tryck i produktionen — vad
hinder d& med utvecklingsarbetet? Hur ska man férena det hir?

De har ocks3 diskuterat mycket om arbetsledarna.

— For tva &r sen fragade vi vilket slags arbetsledare och chefer som man ville ha och
svaren skiljde sig vildigt mycket beroende pi om den som svarade var operator, arbets-
ledare eller arbetsledarens chef. Alla pratade om samma befattning, men hade vildigt
olika perspektiv och typer av kravbilder. Detta lade vi fram pa bordet.

— Det hir ir en organisation i férindring. Det hander vildigt mycket i grupperna.
Dirfor pratar vi mycket om vad det krivs f6r typ av ledarskap och vilka chefer ir det
som man har. Vilken kompetens ar det som har varit viktig tidigare? Ar det samma
kompetens som ir viktig nu?

Jorgen Eklund papekade i det sammanhanget:

- De organisationer som vixer fram ir nitverksorienterade och processorienterade och
det skapar nya konfliktande problem som ledarna maste hantera. Den gamla matrisor-
ganisationen hade sina vilkinda problem, med personer som hade tvé chefer. I de nya
organisationerna giller det for ledarna att hantera konflikterna mellan processen och
specialisterna. Samtidigt ir rollen mer orienterad mot minniskorna in tekniken.

Liselott Lindstrom berittade att det finns en debatt om hur Stal ser ut pa "visions-
nivd”, nir man for ut de hir bilderna och ambitionerna, jimfoért med hur det ser ut i
praktiken.

— Det tar olika lang tid for olika grupper att komma nigonstans: det finns en del
mycket vil utvecklade arbetslag, medan andra inte har kommit lika 14ngt. De kanske
har startat fran helt olika utgingspunkter och det fir man ha respekt for.

— Vi har diskuterat om det beror p4 vilken typ av produktion som laget sysslar med,
vissa typer av produktion kanske stimulerar mer lirande och utveckling #n andra. Det

ar till exempel littare att rotera i vissa grupper 4n i andra.
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3.15 ars
utvecklingsarbete pa Duni

Martin Hedman frin centrum for industriell arbetsorganisation och teknik berdittade om
Ldngasjonds, Dunis finpappersbruk i Kisa, som ett exempel pd synnerligen langsiktigt utveck-
lingsarbete: i mer éin 15 dr har det lokala facket varit aktivt i samverkan med firetagsledning
— och med universitetsfolk, frdan ITA och pd senare dr dven fran CMTO.

- Det borjade med att Utvecklingsprogrammet inom Arbetsmiljéfonden (UP) 1983
letade efter mindre foretag som skulle kunna borja arbeta med utvecklingsavtalet. En
forutsittning var att det fanns ett partsgemensamt arbete. Parterna maéste inte vara
overens, men man skulle triffas, det fanns en spelplan. De centrala parterna var med
och valde ut foretagen och ett av dessa var finpappersbruket Lingasjonis i Kisa, numer
inom Dunikoncernen.

— Bruket gick inte lysande, under manga &r hade man nisan vid vattenytan, ibland strax
over och ibland strax under, berittade Martin Hedman. Projektet startade samtidigt som
fack och divarande dgare diskuterade en stor investeringsplan i foretaget. Tekniknivan
var 13g, pappersmaskinen styrdes nistan helt manuellt, mitprocessen byggde pé syn,
lukt, kinsel, horsel.

— Alla var ense om att "det var vil bra” med ny teknik, men ingen hade riktigt ndgon
uppfattning om vad det innebar — férutom att det skulle bli en stor omstillning for
verksamheten. Det handlade om investeringar for 60 mkr — mycket pengar 1983 i en
verksamhet med 200 anstillda — i datorteknik, lasermitning, instrumentering, styrning
fran maskinhall istillet fér i produktion. Detta skulle lyfta processen till en helt annan
niva, for berorda, bide de pa golvet, ledarna och sméforetag pa orten som arbetade for
bruket. Vildigt fa kinde till den nya tekniken och det kriavdes dirfoér utbildning.

— Forst forsokte de med traditionell utbildning som leverantéren stod fér. Men det
gick &t skogen. Personalen hade inte en kinsla for att sitta sig pa skolbianken och lira
sig maskiner och utrustning, som de inte tagit del av och in mindre litade p3.

ITA fick d& i uppdrag att hitta en annan utvecklingsvig och sitta ihop en enklare
utbildning, som byggde pa att deltagarna tillsammans med en tekniker frin ITA forst
gick igenom och beskrev processen, och sen forsokte forstd den styr- och reglerteknik
som anvindes. Samtidigt identifierade deltagarna sina ”svarta hal”, det vill siga kun-
skapsbrister nir det giller vad som verkligen hinder i vissa steg i processen — man ser
och forstér inte allt. Detta ledde till bestillningar pa nya utbildningar, utifrin det som
de nu visste att de inte visste.

Det har vuxit hela tiden, det pagér fortfarande, sade Martin Hedman. I féretaget har
de utvecklat utbildningsprogram och de har skaffat sig en god bestillarkompetens. For
att utveckla bide tekniken och de anstilldas yrkeskunnande anvinder foretaget bade
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intern kunskap och externa resurser — FoU-program inom Nutek, konsulter, forskare
vid datavetenskapliga institutionen, Pappersskolan.

De identifierar sina behov utifrén den stindigt pagdende utvecklingen av arbetslagen,
vars arbets- och kompetensomriden har blivit alltmer komplexa, med underhill och
kundkontakter. De ligger upp olikartade program foér den nyanstillde och for de av
de ildre som har en kort grundutbildning. Siljare jobbar en tid i produktionen for att

forstd systemet, sd att de siljer ritt saker till ratt kund.

Operatorer pa kundresor
— De trodde att de visste vilka kunderna var och vad dessa ville ha. Men det visade sig
att det inte var s, sade Martin Hedman.

Maskinférarna fick en "6nskelista” pa ett antal faktorer som kunden helst ville optimera.
Men i praktiken var det inte mojligt att optimera alla faktorer samtidigt. Dirfor valde
maskinférarna ut tre som fick spela huvudrollen, resten fick bli bisaker.

For att littare prioritera ritt fir maskinférarna aka ut och triffa kunderna, och till-
sammans identifiera problemen. En forskare fran ITA var med maskinférargruppen pé
ett av de forsta besoken, hos kunder i England, och fungerade d& som tolk eftersom
maskinférarna inte klarade engelskan pa egen hand.

Nista steg, som man jobbar med, ir befattningsutveckling, dir man kopplar ihop
kunskapen om tekniken, fortsatt utveckling av utbildningen och kundkontakter. Befatt-
ningsutvecklingen beror hela féretaget. Man skir sonder de traditionella arbetslagen.

ITA har genom &ren haft olika slag av uppdrag, till exempel som kritiska granskare
av ett antal rapporter, eller som handledare for chefer och produktionspersonal som
gor projekt inom kurser hos ITA.

— P& Duni har de sikrat jobben och bara en av 200 har slagits ut pa grund av kun-
skapsbrister, sade Martin Hedman. Foretaget har gitt med vinst under alla &r, dven

under lagkonjunkturen.
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4. Sju ars utveckling
| tre plastindustrier

— Om ndgon som slutade pa fabriken for sju dr sen kom tillbaka idag, skulle han eller hon
inte kénna igen sig.

Det sade Arne Karlsson, klubbordforande pd en av de tre plastindustrier som i samverkan
med varandra och med forskare har utvecklat sina arbetsorganisationer under 90-talet.

— I diskussioner vid &rskiftet 90/91 kom fack och arbetsgivare fram till att ndgonting
maste goras At arbetsorganisationen. S smaningom kom vi fram till att vi skulle forindra
den frén traditionell funktionsstyrd organisation till en organisation med produktions-
grupper, som efter en tid fick malstyrning. Grupperna skulle gora produkterna firdiga
sa langt det var mojligt, berittade Arne Karlsson.

— Huvudinriktningen var att de anstillda frén forsta borjan skulle vara delaktiga i
forandringsprojektet. Vi hade tre delprojekt och kérde med 50 anstillda i taget, totalt
hade foretaget d& 150 anstillda.

- Via den partsgemensamma yrkesnimnden for fabriksindustrin (Yfind) kom vi i
kontakt med ett EU-projekt och genom det fick vi ekonomiska bidrag, och forskarhjalp
fran Linkopings universitet med att ta reda p3 vilket utvecklingsbehov som vi hade, for
att kunna inféra en ny organisation. Vi fick ocksa lira oss att forma utvecklings- och
utbildningsplaner utifrén de hir inventeringarna, och genomféra dem sjilva. Och vi
fick stod i arbetet med att motivera de anstillda i férandringsarbetet.

— Idag har vi inga arbetsledare, utan de malstyrda produktionsgrupperna planerar
sjilva sitt arbete. Vi har samordnare, i en del grupper turas alla om, i andra ir det en
eller tvd — det gar 4t tid for att folk ska mogna in i det hir. Grupperna klarar av hela
produktionsberedningen, bidde den lite ldngsiktiga och den kortsiktiga veckovisa pla-
neringen. Det finns ett produktionsplaneringssystem som inte ir helt bra, men ind4
ger ett visst stod.

— De sju arbetsledare som vi hade tidigare har ersatts av tre produktionsledare, som
har helt andra, mer 6vergripande arbetsuppgifter. De genomfor utvecklings- eller mal-
samtal med alla i sina grupper, som ligger till grund fér gruppernas fortsatta utveckling.
De ser vilka behov som finns hos grupperna for att klara sina framtida mal och for att
vidga och berika arbetsinnehéllet i gruppen.

Den utbildning som genomforts och fortfarande pagar ir vildigt arbetsnira och
handlar ofta om att lira sig av dem som redan kan. Med ganska enkla medel kan man
dstadkomma mycket. Detta kompletteras med att vi tar in utbildare utifrén, och att vi
skickar folk p3 teoretiska utbildningar. Men frimst ir utbildningen arbetsnira, det ir

honnérsordet.
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Dubbla budskap om satsning pa utbildning
Alger Claesson, en av forskarna vid institutionen for pedagogik och psykologi, som
arbetade med plastindustriprojektet, beridttade om ndgra av sina erfarenheter:

— Ambitionen frin bide ledning och fack var att utveckla den nya organisationen mer
i detalj med hjilp av de berérda. Det visade sig inte vara alldeles enkelt. De anstillda
var inte vana vid att jobba i projekt och ha ett verkligt inflytande. Manga férvintade
sig att allt skulle vara klart frdn bérjan. Klubbstyrelsen fick slita ont for att fi gehor for
att det krivdes tdlamod for att arbeta fram det nya.

— En annan mycket sldende och tydlig erfarenhet ir att det ir en sén stor skillnad mellan
att planera och handla. Det finns ett gap mellan & ena sidan styrgruppens resonemang
om vad man skulle gora — till exempel att alla skulle f3 utbilda sig, "sjilvklart, det dr bara
att siga till” — och vad man sen faktiskt gor. Trots att tid for utbildningen var budgete-
rad, visade det sig att det var ganska svart att fa loss den tiden nir det kom till kritan.
Produktionen gér fore utvecklingen! Deltagarna i projektet fick dubbla budskap.

Klubbordféranden var vildigt drivande for att det inte bara gick att prata om detta,
utan att nigonting ocksi maste goras. Ska det hir bli av, ricker det inte med att bara
vara vilvillig till att det ska ske, det maste ocks& mycket konkret planeras in i produk-
tionsarbetet.

Ett tredje problem var att forsta linjens arbetsledare, som skulle utvecklas bort, samti-
digt var de som skulle ha huvudansvaret for att grupperna skulle fa loss produktionstid
att 6va pa de arbetsuppgifter som de skulle ta 6ver frin tjinsteminnen, med order,
planering, lira sig data.

Alger Klasson talade ocksa om det som han kallade "det osynliga lirandet”:

— Nir vi kom och fragade folk, efter flera &r, fanns det en uppenbar tendens att man
svarade: "Det har just inte hint ndgot”. Men nir vi tittade pa vad de gjorde i sitt dagliga
arbete, si hade det hint mycket mer in vad de sjilva hade klart for sig. Detta ir en
erfarenhet av utvecklingsarbete: det giller att bli bittre pa att hela tiden plocka fram
det som sker och férindras och dokumentera det. Gér man inte det, dr det Litt hint
att det blir en krock mellan forvintningarna om de stora férandringarna — och de smd
forindringarna, som kommer dag f6r dag. Det hinger ihop med det stindiga lirandet

i vardagen.
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5. Vidgad horisont for
vad arbetsorganisation ar

Christian Berggren dir professor vid ekonomiska institutionen i Linkdping och har forskat
mycket om fordndrad arbetsorganisation inom bilindustrin. Han talade bland annat om
grénsen mellan arbetsorganisationsfrdgor och sddant som produktutveckling, relationer till
underleverantirer och yttre miljofrdgor.

For ett 4r sen fick han och Géran Brulin vid Arbetslivsinstitutet Metalls uppdrag att
medverka i "Projektet 2001”, som handlar om vidareutvecklingen av det goda arbetet.

— D43 tog vi som utomstiende oss friheten att undra vad som ir de viktigaste frigorna?
Ska Metall gora en ny, kanske blekare variant av sin rapport om det goda arbetet, som
kom i mitten av 80-talet? Eller ir det nya frigor som behdver komma in?

Christian Berggren ritade upp en bild (figur 1):

— Hir har vi kédrnan i industrin, som krymper hela tiden: 200 000 jobb har férsvunnit
under 90-talet. I stort sett alla storindustrier har krympt det senaste &rtiondet. Man
fortsitter att arbeta med arbetsorganisation och produktionseffektivitet och det kommer
formodligen leda till ytterligare minskningar av den verksamhet som finns idag.

—Vad finns det d3 att ta itu med utéver denna kirna? Det ir en viktig friga, fér uppen-
barligen ir det pa ganska fa arbetsplatser som man kan borja som 20-3ring och fortsitta
tills man ir 60 ar, som pa ABB Stal. Dirfor blir det viktigt for fackets medlemmar att
se vilka andra jobb som finns inom den egna regionen,

En huvudfriga blir att titta pd fenomenet med utldiggning av jobb fran kirnan till
andra foretag, det som med ett amerikanskt uttryck ofta kallas outsourcing. Det kan till
exempel handla om férarbeten, som de yngsta och ildsta av tradition ofta far.

— Foretagen dit jobben liggs ut anstiller oftast helt andra minniskor. En del faller
emellan. Manga ginger hamnar facket i det utliggande foretaget i en forsvarsposition.
Metall har i en del fall kopplat en modern utveckling av arbetsorganisation till fragan
om regional utveckling — men det finns vildigt lite av detta hos andra fack. Frigan ir hur
man kan ha ett mer offensivt angreppssitt, diar man skapar kontakter med leverantérerna.
Kan facket p3 ett storforetag bidra till att stodja utvecklingen i regionen?

— Vi har frigat det i en del fall och ibland har minniskor i klubben svarat: "Nej, det
finns inga foretag i nirheten som klarar av att bli underleverantorer.” Men har de un-
dersokt det? Nej, de har aldrig stillt sig den frgan, de har bara jobbat koncernfackligt,
inne i foretagen, och har aldrig haft blickarna riktade utit, i den egna regionen. Har
de engagerat sig i inkopsbeslut, har det varit utifrin frigan om de kommer att forlora
jobb p4 den egna arbetsplatsen.

Han tog Volvo Umeaverken som ett exempel: 99 procent av deras leveranser kommer

fran underleveratorer utanfér Norrland.
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— Det ir som en solros utan nigot vegetation runt om. Det ir en mycket bricklig
situation.

Nir kirnan krymper och man blir alltmer beroende av att det finns ett fungerande nit
av underleverantdrer runt omkring, borde denna friga vara ndgot som facket engagerat
sig i, istillet for att tycka att "det ir inte vart bord”, menade Christian Berggren:

— Foretag flyttar ut ur Sverige nu, med motivering att det finns en bittre infrastruktur
av foretag runt om - till exempel Belgien och Norditalien. Storforetagens fack borde
dirfér borja syssla med hur de kan stirka underleverantérer i regionen, forbittra deras

kvalitetssystem och leveransforméga och s vidare.

Nya produkter som framtidsfraga
Enligt Christian Berggren ir utveckling av nya produkter en annan stor framtidsfriga:

— Ett stort problem f6r svensk industri dr att man ir duktig pa forddla etablerade
produkter — men inte p att f3 fram helt nya produkter.

Han kopplade den hir frigan till Jan Karlssons synpunkter om att daliga chefer ir
ett huvudproblem for utveckling av arbetsorganisationen och att utbildningen borde
forbittras:

— Varfor ska blivande civilingenjorer bli intresserade av utveckling av arbetsorgani-
sationen? En typ av argumentation ir att de maste ta hinsyn till fackets krav nir de
blir chefer. Det ir ett maktargument. Men dnnu starkare dr om man kan siga att det
finns en oerhérd massa kunskaper och engagemang hos de minniskor som finns i den
direkta produktionen — och om man kan ta med det nir det utvecklas nya produkter,
kommer det att g mycket bittre.

Christian Berggren foresprikade ett engagemang i utvecklingsarbete i samverkan
med andra fackliga organisationer — Civilingenjorsforbundet ir viktigt i det hiar sam-
manhanget — for att foridla produkter, men ocksa skapa helt nya produkter.

— Ibland ser man ett ryggmirgsmaissigt forsvar for de etablerade produkterna, istillet
for att vilja vara med i en process dir man utvecklar helt nya tankebanor. D4 kanske det
ir helt andra foretag som behover engageras. Man kommer inte att ha nigra intressanta
jobb, om det inte kommer nya produkter och dirfor ir det viktigt for facket att vara med
i den processen. Det ger en starkare grund for att férandra jobben och for att skapa en

potential for att f3 nya typer av arbetsuppgifter till medlemmar i arbetslagen.

Arbetsorganisationen och den yttre miljon

En tredje aspekt ir att koppla utvecklingen av arbetsorganisationen till andra frigor
utanfor foretaget som ir viktiga for samhillet, for medborgarna i kommunen. En sidan
idé ar ndgot som Christian Berggren kallade "miljéstyrning underifran”:

— Svensk industri 4r internationellt sett ganska framstiende nir det giller miljostyr-
ning. Men mycket kommer som "ovanifrénsystem” och nya staber.

Han jimforde med satsningarna pé "stindiga forbittringar”, som stér for att det inte
bara ir produktionstekniker som ska std for alla rationaliseringar, utan att man ska
jobba systematiskt med bredast méjliga deltagande. Nir det fungerar som bist, sitter
man mal for kvalitet, effektivitet och liknande. Ofta ir det arbetslagen som sitter mal,
som enligt cheferna manga ginger ir mer ldngtgdende dn vad de sjilva skulle ha vigat
att sitta. Och s foljer man gemensamt upp vad som hinder, om malen uppfylls, vad
man kan vidta for tgirder. Man kallar in experter for att fi analyser och prover inom
vissa omraden.

— S4 hir jobbar man inom méinga foretag och pa samma sitt skulle man kunna jobba
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med miljéstyrning. De anstillda kan diskutera sig fram till mal fér hur mycket man vill
sinka utslippen och reducera anvindningen av material. Hir finns fritt spelrum for
fantasin. Alla kvalitetsstyrningsverktyg gar att anvinda f6r en miljostyrning underifran.
Man kan ocksé vara med och utveckla nya produkter ur ett ekologiskt perspektiv.

—Poidngen dr att man visar att man genom att stirka och férbittra arbetsorganisationen
och kunnandet i produktionen kan f& positiva effekter for hela miljon i omgivningen.
D4 gor man arbetsorganisationen till en intressant friga fér en massa andra minniskor,
inte bara dem som jobbar pa arbetsplatsen.

Christian Berggren menade att det ir viktigt for facken, att framstd som négon som
tar initiativ och vicker frigor som ir intressanta ocksd for andra minniskor in enbart
de egna medlemmarna:

— S var det pa 80-talet, men si har det inte varit pa linge. Facket uppfattas som en
forsvarsorganisation for egna fradgor. Manniskor utanfor kan tycka att det ar rittvist och
viktigt att facket driver dessa frigor — men det ricker inte. LO-facken méste ta initiativ
som berdr manga och driva frdgorna och visa resultat.

— Det dr ocks3 ett sitt att fora vidare utvecklingen av arbetsorganisationen, genom
att visa pa vilken typ av utbildning man behéver pé arbetsplatser for att jobba ihop
med experter hos leverantérer och kommunens miljéforvaltning. Inom arbetslaget kan
man skapa ménga olika kompetensprofiler, it olika héll. Alla behover inte syssla med
beredning. Det kan finnas andra som ir duktiga pa att férhandla — vana vid inkop av
varor till egna husbygget — och att ha kontakter med andra. Man kan utvidga horisonten
till andra aktiviteter.

— Det hir behover inte innebira att man splittrar arbetet, utan att det tillfér en massa

saker. Alla kan inte syssla med allt.

Orsaker till utlaggning av jobb
Lennart Nilsson, Byggnads, frigade om forskarna har man tittat pa varfor foretag flyttar
ut verksamheter och krymper kirnan:

— Ar det s3 att de fir bittre grejer frin underleverantérerna? Ar kompetensen hogre
utanfor det egna foretaget? I det senare fallet skulle man ju kunna utbilda personalen
i det befintliga foretaget.

Christian Berggren pekade p4 flera drivkrafter bakom jobbutliggning:

— Konkurrenstrycket ir vildigt hért i vissa branscher och d& ser man &ver en massa
saker. Men vilka atgirder vidtar man och varfér man viljer just utliggning — ja, det beror
delvis p4 att det gdr modevégor kring detta. Inképschefen gar fran Volvo till Ericsson
och tar med sig de hir idéerna. Ibland behovs facket som en stabiliserande faktor, ett
bollplank, s att inte alla modevagorna bara gér rakt in.

Omfattningen av jobbutliggning kan hinga samman med vilka som fattar inkdps-
besluten pa foretagen:

— Ar det inképarna sjilva som gor det? Deltar ménniskor fran produktionen i beslu-
ten? Utvecklingssidan? Service? Ett foretag bestdr av massor av minniskor med olika
kompetenser. Facket kan vara med och paverka vilka som fattar besluten. Slutligen: var
hamnar inképen?

— Hamnar de i Italien, dirfor att det finns inkdpare som girna ker dit pa inképsresor?
Eller hamnar de i Sméland, trots att det inte ir lika intressant att resa till Vissefjarda?
Inképarna kan hivda att de svenska leverantdrerna inte héller tillricklig standard. Men
kan man i sa fall i samarbete med produktionen hjilpa till att lyfta deras standard?

— Bara for att det finns ett kostnadstryck och en trend finns det inget givet svar. Det
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gar att paverka utfallet, sade Christian Berggren.
Ett fenomen som ir vildigt tydligt i plastindustrin ér att man nistan helt lever pa lego-
tillverkning och levererar till stora kunder, som Elektrolux, papekade Alger Klasson:

— Storkundernas krav pa insyn i férkalkylerna ir si oerhért stort att de i princip kan
berikna prissittningen p& produkterna p dret. Det gor att det finns en vildig press pa
manga smaforetag i plastindustrin. Ska man tala klartext om utliggning av jobb, handlar
det om att man vill ita andra gora samma jobb, men till ett ligre pris. Det i sin tur leder
till en facklig solidaritetsfriga: hur mycket ska facket i det stora, kopande foretaget orka

bry sig om de anstillda i ett annat foretag, kanske ocksa i ett annat férbund?

Vi kan inte avskarma oss fran omvarlden”

Percy Skold frain Monsterds pappersbruk presenterade sig som “en sin dir som anstill-
des som 20-dring och inte kommer att gé forrin jag dr 60” och han tyckte att Christian
Berggrens bild var "bade intressant och skrimmande”.

— En del av pilarna ut fran kirnan har vi redan i vart arbetssitt. Nir det giller miljo-
styrning underifran finns det ett engagemang frin vdra medlemmar, det finns skrivna
mal med virden som f6ljs upp. Det ar virt att tinka pa att systematisera annu mer.
Utveckling av nya produkter finns det ocks3 ett fackligt deltagande i.

— Men vi vill ha ndgot i retur ocksd, nir vi staller upp och deltar i utvecklingsarbetet
i samband med de hir pilarna ut frin kirnan. Okat engagemang ska leda till ckad ar-
betstillfredsstillelse och dven bittre resultat i planboken.

— Nir det giller jobbutflyttning si ir det mojligt att vi ska tinka mer regionalt. Men
hos oss finns det ett annat problem: till var arbetsplats kommer fler och fler firmor
utifrdn, med mindre kinnedom om vad vi haller pd med, och det ir dir vi fir ménga
av de olyckor som intriffar.

Arne Karlsson, Industrifacket, sig utvidgningen av den fackliga horisonten, nir det
giller vad som hor ihop med arbetsorganisation och arbetsutveckling, som en "6ver-
levnadsfriga for fackféreningsrorelsen”:

— Vi kan ju inte avskidrma oss fran vad som sker i omvirlden. Forindras omvirlden,
maste vi naturligtvis indra vart sitt att arbeta fackligt. Dessutom ska vi som fackliga
foretridare ta tillvara vira medlemmars intressen i samhillet i 6vrigt. S& det hir ligger i
det fackliga arbetets natur, men vi méste forindra arbetssitt. Vi talade om ledarutveckling
for arbetsledare forut och det behovs dven for utveckling for fackliga ledare.

Jan Karlsson héll med — de fackliga foretridarna méaste jobba med de nya frigor
som Christian Berggren talade om, dven om det ir ett bekymmer att 3 tid och ork att
riacka till:

— P4 Stal har vi fatt lagga ner ritt mycket tid pa strategiska fragor kring vad foretaget
ska képa och vad vi ska tillverka sjilva. Det har svingt en del 6ver tiden.

— Vi har legat pa ritt mycket nir det giller regional utveckling, for att f3 till regionala
utvecklingscentra, for det berér oss i bruksorterna i hégsta grad. Men det finns en stor
tréghet i bdde de sma och de stora foretagen infor att dppna sig for varandra.

— Nir vi bérjade se pd hur minga smaforetag som levererade saker till ABB, fann vi
att det var 124 foretag i Finspdng — inklusive blommor och bullar. Alla 4r beroende
av storféretagen, pd samma sitt som nir brukspatronen forr holl med bostider. Nu
gor "bruken” det pa ett smartare sitt och stiller krav. Ett exempel ir att smaforetagen
méste kunna fakturera elektroniskt, darfor att en vanlig faktura kostar ibland mer for
storforetaget att hantera, an vad den fakturerade varan som faktureras kostade. Detta

krav innebar faktiskt att alla insdg att det fanns en grund fér att gemensamt bérja jobba
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med de hir fridgorna, kring regionala nitverk och utveckling.

Jan Karlsson tog ocks3 ett annorlunda exempel p4 hur jobbutliggning kan se ut — med
facklig medverkan och inslag av tvirfacklig solidaritet:

— Vi hade fyra stycken metallare som bar ut internposten och samtidigt sig vi hur
Posten hade problem med sysselsittningen. D4 inledde vi en diskussion om inte Posten
skulle kunna ta 6ver dven vir internposthantering, och si kunde de fyra metallarna
utvecklas till andra jobb i produktionen. S blev det ocksa.

Torbjérn Lindh berittade att Christian Berggrens och Géran Brulins rapport hade
uppskattats inom Metall som en frisk flikt, som stiller frigor som man maéste fundera
over — som till exempel arbetsutliggning:

— Ofta har vi diskuterat detta utifran det arbetsutliggande foretagets perspektiv, till
exempel om vilka risker vi tar nir det giller att tappa kompetens inom foretaget. I de
diskussionerna har vi i facket litt hamnat i ett lige dir vi siger att vi inte vill tappa
nigonting, vi vill vara s§ minga som méijligt. Det har vi gjort utifran att vi kiinner folk
som maéste limna foretaget om jobb liggs ut. Men det kanske inte ir s klokt att gora
det. Det ir kanske mycket klokare att tinka i sidana hir banor: "OK, om den hir verk-
samheten inte riktigt passar in hir, gynnar det inte oss att den finns kvar pé lang sikt.
Vad kan vi gora istallet? Ar det mojligt att skapa ett underleverantérsstdd utanfor som
vi kan komplettera med andra verksamheter?”

— Fackligt maste vi omdefiniera vira uppgifter, s att vi inte bara i ryggmirgen agerar

mot en utliggning av arbete. Ibland finns det kanske andra sitt!

37



KAL-PROJEKTET - DELRAPPORT 5

6. Idéer om forskning kring
arbetsorganisation

Hiir foljer ett urval av diskussionsinléigg som framfordes under redovisningarna i anslutning
till arbetsorganisationspassen, och i slutomgdngen.

Alger Klasson talade om att det kommer att komma en del information frdn
utvirdering/studie i tre lin av vixtkraft mél 4, dir det finns ménga foretag med max
50 och under tio. Kruxet ir att gi frin steg ett till tva.

Mikael Stenquist instimde:

— Jag jobbar med Industrifack-projekt inom mal 4 och har varit ute pa en rad sidana
foretag och jag mirker att man litt hamnar i en utbildningssving, utan att koppla det
hir till helheten och till den utveckling av arbetsorganisationen, som ir det dvergripande
malet for Vixtkraft mal 4. Frigan dr hur man gor for att foretagen ska se helheten och
verkligen jobba utifrdn det. Det finns ofta med i analysbiten, men sen slipper man
det p4 vigen. Jag ve